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Résumé  

La présente étude vise à identifier la "relation entre les contrats à 

durée déterminée et la loyauté organisationnelle de l'institution 

publique chargée des transports urbains et semi-urbains dans la 

vallée". Le problème était centré sur: 

Existe-t-il une relation entre les contrats à durée déterminée et la 

fidélité de l'organisation? 

Les hypothèses suivantes sont dérivées: 

1 . Existe-t-il une relation entre le nombre de renouvellements de 

contrats de travail et le sentiment de stabilité dans le travail? 

2 . Existe-t-il un lien entre la satisfaction à l'égard du salaire et la 

contribution à la réalisation des objectifs de l'institution en question? 

   3 - Existe-t-il un lien entre l'ancienneté dans l'institution et le 

sentiment d'appartenance à l'institution en question? 

Afin de répondre à ces hypothèses, la recherche a été divisée en 5 

chapitres intégrés basés sur l’approche descriptive en raison de sa 

pertinence par rapport à la nature du sujet, choisis au hasard parmi 70 

employés de l’institution publique des transports urbains et semi-

urbains dans la vallée. Il y avait aussi 27 questions. 

L'étude a également abouti à un certain nombre de résultats, 

notamment: 

- Le nombre de renouvellements du contrat de travail joue un rôle 

important dans la stabilisation du travailleur au sein de l'institution. 

- Il n'y a pas de relation ou de corrélation entre l'ancienneté dans le 

travail et le sentiment d'appartenance des travailleurs. 

- La satisfaction à l'égard du salaire contribue à la réalisation des 

objectifs de l'institution, dans la mesure où l'aspect matériel joue un 

rôle dans la sécurité psychologique et matérielle du travailleur. 



- Le type de contrat temporaire fait craindre un avenir incertain au 

travailleur. Ce contrat est considéré comme une source de revenus et 

trouve un travail sans avenir, ce qui affaiblit son degré de loyauté. 

- L’intérêt de l’institution pour la mise au point de mesures et de 

procédures visant à gagner la confiance et la loyauté des travailleurs, 

leur permettant ainsi d’assurer une continuité dans le travail et la 

performance de davantage de travailleurs. 
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 مقدمة 

إلى إحداث نقمة نوعية  الاستقلالتعتبر الجزائر من الدول النامية التي سعت جاىدة منذ      
آثار التخمف الذي خمفو في مجال التنمية الشاممة والنيوض بالاقتصاد والمجتمع ومحو 

وتأتي في  التي تتعقد وتتفاقم يوما بعد يوم،والقضاء عمى العديد من المشكلات  ،الاستعمار
خاصة في المناطق الحضرية التي  ت قضايا الإسكان والبطالة والفقر،مقدمة ىذه المشكلا

حيث تميز  اب القادمين الجدد إلى سوق العمل،أصبحت قطاعاتيا الرسمية عاجزة عن استيع
بارتفاع كبير في نسبة  9111الشغل في الجزائر منذ النصف الثاني لمثمانيات إلى غاية عام 

فالأزمة الاقتصادية الحادة التي عاشتيا الجزائر خلال ىذه الفترة والتي اتسمت  ،لةالبطا
كبيرة  اختلالاتسعار النفط قد أدت إلى بروز بتراجع كبير في حجم الاستثمارات وانخفاض أ

في سوق الشغل بحيث تقمصت فرص العمل المتاحة بدرجة كبيرة، في نفس الوقت الذي 
إضافة لما ترتب عن الإصلاحات الاقتصادية التي  سجل فيو تزايد أكبر لطالبي العمل،

من بين نتائجو غمق  باشرتيا الجزائر وشروعيا في تطبيق مخطط إعادة الييكمة الذي كانت
مئات المؤسسات وتسريح آلاف العمال ما أدى إلى تفاقم ظاىرة البطالة التي مست كل 

 ا الشباب وأصحاب الشيادات العممية.  الفئات الاجتماعية لاسيم

برامج وأجيزة تيتم وذلك باتخاذىا لتدابير من  الرغم من اىتمام الدولة بالتشغيل،يحدث ىذا ب 
نشاء ىياكل  بتشغيل الشباب، وتمثمت ىذه الإجراءات في وضع برامج عديدة لترقية الشغل وا 

لتوجيو من أجل إنجاح ىذه متخصصة لتنفيذىا مع التركيز عمى حممة واسعة لمتحسيس وا
ومن بينيا عقود العمل المحددة المدة، حيث أنيا وجية العديد من الشباب خاصة  البرامج،

حاممي الشيادات المجبرون عمى العمل ضمن ىذه السياسة التي ليا شروط تميزىا كقصر 
ار في العمل مدة العقد وربما عدم تجديده مما قد ينجم عن ذلك أثار سمبية مثل انعدام الاستقر 

وانخفاض درجة ولاء العمال مما يفرض عمى المؤسسات وضع مجموعة من التدابير والحمول 
لكسب ثقة عماليا، ومن ثم تحقيق أىدافيا ومن ىنا جاء اىتمامنا بموضوع عقود العمل 
المحددة المدة وعلاقتيا بولاء التنظيمي كدراسة ميدانية في المؤسسة العمومية لمحضري وشبو 



 ب‌
 

فصول متكاممة كما  خمسةري بالوادي، ولدراسة ىذا الموضوع تم تقسيم البحث إلى الحض
 يمي:

 اختيار سبابأو  ،الدارسة إشكالية إلى فيو التطرق وتم الدارسة موضوعالفصل الأول: ويتناول 
ا وأخير  الأساسي، المفاىيم تحديدإلى  بالإضافة الدارسة وأىداف أىمية وكذا ،الموضوع

  .السابقة ساتاالدر 

مفيوم الولاء التنظيمي وأنواعو، بإضافة إلى أىميتو  حيث تطرقنا إلى الفصل الثاني:
 وأخير عواممو ونماذج المفسرة لو.  ومراحمو،

وكذا حالات إبراميا  ددة المدة،الفصل الثالث: ويتناول مفيوم وأنواع عقود العمل مح
 نتيائيا.  وا

 المجال من كل إلى فيو التطرق وتم الميداني الجانب في يتمثل الدارسة منالفصل الرابع 
 في المستخدمة الأدوات ثم ،المختارة والعينة البحث مجتمع اكذو  ،لمدارسة والزمني المكاني
  .البيانات جمع أجل من الاستمارة وىي الدارسة

 معالجة فيو تم ،العامة والاستنتاجات وتفسيرىا البيانات تحميل في فتمثل الفصل الخامس:
 الأخير وفي، العامة الاستنتاجات ثم ،وتحميميا البيانات عرض خلال من الميدانية المعطيات

 .الخاتمة لىإ طرقتال تم
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  أولا : الإشكالية
الدولة الجزائرية بىو ما دفع و  ،ي بامتيازببكونو مجتمع شبا يتميز المجتمع الجزائري       
ي بغية الحصول عمى مجتمع شباطير ىذه القوى البشرية ب  أتجميع الطاقات والجيود لتإلى 

لمتنامية ليذه الطاقات البشرية والمندفعة اإلا أن الأعداد اليائمة و  ،حامل لمشياداتمثقف و 
جية تحدي جديد لاحتواء ىذه موا الجزائرطمب لقمة عيشيا فرض عمى نحو بناء مستقبميا و 

 .صبحت ظاىرة تميز مجتمعنا اليومىذا التحدي  يتمثل في البطالة التي أ ،الفئة

توفير مناصب عمل  مختمفة بغية وضع خطط ومشاريعإلى منذ الاستقلال سعت الجزائر 
خرجي تالية من الوفود الجديدة والمتأن  إلاا  ،الدولة ومستقبميا عماد الذي يمثلمشباب ل

 شح المناصب المتاحة وكذافود و الو اتيل القطاع الخاص امتصاصمقابل ضعف  ،الجامعات
 .بين القطاعين الخاص والعامالشباب الجزائري نفسو ميمشا  وجد القطاع العاممن طرف 

واعتماد سياسات  حمول المؤقتةاتخاذ بعض الإلى  الجزائرت أوكمحاولة لحل ىذه المشكمة لج
العقود المحددة المدة وذلك من أجل ب العمل من بينيا سياسة ،مختمفة من علاقات العمل

 .احتواء الوضع

ائرية تطبيقيا بطريقة الجز  الدولةسياسة)عقود العمل محددة المدة( وجب عمى ال ىذهوفي ظل 
 ينقضي ون عمموأن العامل يبقى متخوف ك إلا العمل،مرونة في  حققصحيحة حتى ت

 الآثار عنمترتبة الر عن الأمور ىذا بغض النظ ،عدم تجديده احتمال مع محددة مدة بانتياء
 ،لانخفاض درجة الولاء لدى العام بالتاليالعقد و  مدة قصرك السياسة ىذه عن تنتجقد  التي
 :يمكن طرح التساؤل التاليىنا  منو 

 الدارسة؟ عينة دالأفر  التنظيمي والولاء المدة محددة العمل عقود بين علاقة ىناك ىل

 :وهي فرعية أسئمة ثلاثة تحته وتندرج

 ؟في العمل بالاستقرار الشعورو  العمل عقد تجديد مرات عدد بين علاقة ىناكىل  -1
 محل المؤسسة أىداف تحقيق في المساىمةو  الأجر عنرضا ال بين علاقة ىناكىل  -2

 الدارسة؟
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 محل المؤسسة إلى بالانتماء الشعورو  المؤسسة في الأقدمية بين علاقة ىناكىل  -3   
 الدارسة؟

 ثانيا: فرضيات الدراسة
  في العم بالاستقرار الشعورو  العمل عقد تجديد مرات عدد بين علاقةيوجد   -3
 محل المؤسسة أىداف تحقيق في المساىمةو  الأجر عن لرضاا بين علاقةيوجد  -4

 الدارسة

 الدارسة محل المؤسسة إلى بالانتماء الشعورو  المؤسسة في الأقدمية بين علاقة يوجد-3   

 موضوعال اختيار : أسبابثالثا
 :الأسباب الموضوعية -أ

المؤسسة  لدى التنظيمي الولاء عمى عمل بالعقود المحددة المدة وأثرهواقع ال دراسة -
 .العمومية

بالعقد التعرف عمى مدى  شعور العمال بالانتماء والتكيف مع العمل في إطار العمل  -
 محدد المدة.

 .معرفة ما إذا كانت المؤسسة تجد ولاء من طرف العمال مقابل توفير متطمباتيم -

ضاء العامل المؤقت التعرف عمى الإجراءات والعوامل المساعدة التي تتخذىا المؤسسة لإر  -
 .و لمعملئوتساىم في ولا

 الأسباب الذاتية: -ب

 وعمل.موضوع اجتماعي يندرج ضمن تخصص تنظيم  -
 موضوع جديد ولم يتناول من قبل الباحثين. -
 رغبة الباحثة في تحصيل ميارات البحث العممي. -
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وعلاقتيا بالولاء  إثراء المكتبة الجامعية بدراسة حول عقود العمل محددة المدة -
 .التنظيمي

 وأهداف الدراسةهمية : أرابعا -
 أهمية الدراسة: - أ

 واستغلال قيمتيا العممية، ،المدروسة الدراسةيتوقف البحث السوسيولوجي عمى أىمية 
مكانية استغلال التي نكتسبيا أثناء معالجتنا لمموضوع  ،نتائجو والاستفادة منيا ميدانيا وا 

موضوع ذو أىمية كبيرة الف ،مؤسسة العموميةلا فيوميدانية ية ظرسة ندرانو وكوذلك 
 ى الولاء التنظيمي،سياسة العمل بالعقود المحددة المدة و مدى تأثيرىا عم في تتمثل

كذلك التعرف عمى الإجراءات والتدابير التي تتخذىا وتستخدميا المؤسسة في كسب ثقة 
وتعزيز ولاء عماليا لتحقيق أىدافيا بحيث التعرف عمى درجة ىذا الولاء وذلك في مدى 

 سياسة.  مة وأداء الميام الموكمة إلييم في ظل ىذهقوة ارتباط وانتماء العمال لممنظ

 :حثلباف اهدأ -ب

 .معرفة مدى فيم العمال لمولاء التنظيمي وولائيم لممؤسسة -

 ودعقواقع نظام العمل ب فيلمعمال ولاء التنظيمي المعرفة مدى سعي المؤسسة لتحقيق  -
 .مدةمحدد 

لو المحدد المدة وتقمص العامل منصب غير منصبو يحقق  العمل عقد ما إذا كانمعرفة  -
 .تنظيميولاء 

 .معرفة مدى استقرار العامل داخل المؤسسة في إطار العمل بعقد محدد المدة -
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 تحديد مفاهيم الدراسة  خامسا:
 :عقد العمل-1

شرافو مقابل اجر،  ىو اتفاق تعيد بمقتضاه عامل بأن يشتغل تحت إدارة صاحب العمل وا 
ويعتبر عقد العمل من العقود الرضائية التي يتم بمجرى الإيجاب أو القبول ويكون ممزم 
لمطرفين أن ينشأ في ذمة كل من طرفو التزامات يمتزم بيا الطرف الأخر ،فيقوم صاحب 

 .1العمل بدفع الأجر مقابل عمل الذي يؤديو العامل لحسابو

 عقد العمل محدد المدة:-2

المدة عمى أنو أي عقد كتابي أو شفيي صريح أو ضمني يستخدم يعرف عقد العمل محدد 
 .2بموجبو أي شخص لمدة معينة أو لمقيام بأي عمل مقابل أجر نقدي

  عقود العمل المحددة المدة:لالتعريف الإجرائي 

النقل  مدير مؤسسةتفاق بين طرفين، نعرف إجرائيا عقد العمل محدد المدة عمى أنو ا
مدة زمنية معينة ىذا العقد ينتيي ب حيث أن والعامل، العمومي لمحضري وشبو حضري 

 يجدد. ويمكن أن يجدد أو لا

 الولاء التنظيمي: -3
"شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء إلى المنظمة، و أن ىذا الفرد جزء لا يتجزأ من 

أىداف المنظمة، ومن ىنا  المنظمة التي يعمل فييا، و أن أىدافو تتحقق من خلال تحقيق
 .ةيتولد لدى الفرد رغبة قوية في بذل مزيد من الجيد لتحقيق النجاح لممنظم

 منظمتو اتجاه الموظف، عند المتولد الإيجابي والإحساس الشعور درجة  ويعرف كذلك
عمى  المستمر الحرص ثم معيا، والارتباط لأىدافيا، والإخلاص بقيميا، والالتزام الإدارية

                                                           
 17ص  ، 1993،بيروت ،والتوزيعمكتبة لبنان لمنشر  ،عجم المصطمحات العموم الاجتماعيةم ،أحمد زكي بدوي 1
 15، ص 2002 ،لمطباعة والتوزيع، مصر القومية , عقد العمل في الدول العربية ،ىاشم رفعت 2
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 وقيميا، قيمو بين والتفاعل التوافق وخمق بمآثرىا، والافتخار الجيد بذل خلال من فييا، البقاء
 .1كموحو  نظره في سواىا دون وتفضيميا منظمتو نجاح يعزز مما

 : التعريف الإجرائي لمولاء التنظيمي 

وذلك عمل الستقرار في الاو  الارتباط بالمؤسسةنتماء و الا إجرائيا بأنوالولاء التنظيمي  نعرف
 لعوامل مناسبة لكسب رضا العامل.من خلال توفير المؤسسة 

 سادسا: الدراسات السابقة
 :الدراسة لأولى 

دور عقود العمل محددة المدة في تأطير العلاقات الاجتماعية  كانت الدراسة الأولى بعنوان
التي و  2014/2015في عمم الاجتماع التنظيم وعمل، سنة  رمذكرة مقدمة لنيل شيادة ماست

كانت من إعداد الطالبتين عبدي سارة، قرباص حياة، بحيث تمحورت إشكالية البحث 
 ؟بالتساؤل التالي، كيف تحدد العلاقات الاجتماعية ذوي العقود المحددة المدة محيط العمل

كما لا تخمو تقريبا أي دراسة من وجود فرضيات، بحيث كانت فرضية عمى النحو التالي: 
العلاقة بين العمال في إطار عقود العمل المحددة المدة في المؤسسة الجامعية تتسم 

 بالتعاون.
خريجي عقود العمل المحددة المدة وجية العديد من الأفراد خاصة إلى أن حيث توصمتا 

الجامعات رغم أنيا ذات دخل ضعيف إلا أنيا أحسن من البقاء دون منصب عمل وىذا 
يعممون في إطار عقد العمل محددة المدة وىذا لعدم وجود بحيث نجدىم  %55.27بنسبة 

ثم إن من بين النتائج  ،بديل ليم أي أنيم مجبرين، ورغم عدم تكافئ الأجر مع الجيد المبذول
التي توصمتا إلييا الباحثتين تتمثل في عدم الشعور بالاستقرار كونيم ميددين بفقدان مناصب 

ءم حسب رأييم بتخصصاتيم وبأجر لا يوافق عمميم، بحيث يعممون في مناصب لا تتلا
مجيود اتيم ونصل في الأخير أن عمى المؤسسة المبادرة في وضع مجموعة من تدابير 

لتشجيع عماليا لبناء علاقات اجتماعية فيما بينيم كعمال من حماسيم اتجاه العمل وتحقيق 
 م لممؤسسة.الأىداف الخاصة لمعامل يعمل عمى تحقيق الأىداف العامة لمجامعة ث

                                                           
 الأولى، الطبعة ،المنظمة داخل العاممين لدى مهارات تنمية المؤسسي الولاء تدعيم و بناء النصر ،أبو محمد مدحت 1

 45، ص 2005  مصر، القاىرة، التوزيع، و النشر و لمطباعة إيتراك
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 الدراسة الثانية:
، مذكرة نظام العمل بالعقود المحددة المدة في المؤسسة الاستشفائيةتمحورت الدراسة الثانية 

، 2012/2013مقدمة لنيل شيادة ماستر، في عمم الاجتماع تنظيم وعمل، لمسنة الجامعية 
لعمل بالعقود محددة والتي كانت من إعداد جعدي سارة، دالي سييمة، تمثمت إشكالية: نظام ا

منطمقة من التساؤلات وىي: ىل يؤثر نظام  الأخضريةالمدة في المؤسسة الاستشفائية ببمدية 
العمل بالعقود المحددة المدة عمى استقرار الميني لمعمال في المؤسسة الجزائرية؟ ىل يساعد 

 نظام العمل بالعقود المحددة المدة عمى اكتساب الميارات وخبرات المينية؟
 وقد تضمنت الدراسة الفرضيات التالية:

 عمى المدة المحددة بالعقود العمل نظام حيث تضمنت الفرضية الأولى وىي، يؤثر -
 .لمعامل لاستقرار الميني

الفرضية الثانية وىي أن نظام العمل بالعقود المحددة المدة يساعد العمال عمى اكتساب  -
 خبرة مينية.

 النتائج التالية:وتوصمتا الباحثتين إلى 
 منو و لمعمال المعنوية الروح رفع في الرسمي غير التنظيم و الجيدة العمل علاقات تساىم -

 .الاستقرار و بالانتماء الشعور
 ..لمعمال النفسي المادي الأمن تحقيق في كبيرا دورا المعنوية و المادية الحوافز تمعب  -
 .العامل استقرار في كبير دور المبذول الجيد مع الأجر لتكافؤ -
 المحددة بالعقود العمل نظام أن إلى توصمتا الباحثتين السابقة المعطيات كل خلال من  -

 .تحققت الأولى الفرضية منو و لمعمال الميني الاستقرار عمى يؤثر المدة
 يكسب أنو إلا لمبطالة مؤقت حل أنو عمى المدة المحددة بالعقود العمل لنظام العمال تقييم -

 لمحصول عمييا التعرف و المينية الحياة في الاندماج في تساعدىم معارف  ميارات العمال
 .المستقبل في لاحق عمل منصب عمى

 الدراسة الثالثة: 
الحظنة  بممبنةدراسة ميدانية تمثمت الدراسة الثالثة في تأثير الولاء التنظيمي عمى ولاء الزبون 

، 2012/2011في إدارة المنظمات، لسنة الجامعية  لنيل شيادة الماجستر،مذكرة  لمسيمة،
تمحورت إشكالية البحث بالتساؤل التالي،  حيث, والتي كانت من إعداد الطالبة حاجي كريمة

 ما مدى تأثير الولاء التنظيمي عمى ولاء الزبون؟
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 ي:كالأتواندرج تحت ىذه الإشكالية تساؤلات فرعية وكانت 
 ما ىو الولاء التنظيمي؟ -1
 ىي العوامل المؤدية إلى نشوئو؟ ما -2
 ىل يتنقل الولاء من العامل إلى الزبون؟ -3

كما لا تخمو تقريبا أي دراسة من وجود فرضيات، بحيث كانت الفرضية الأولى، الولاء 
والفرضية الثانية كانت التحفيز ىو السبب والدافع  لممنظمةالتنظيمي ىو إخلاص الفرد التام 

 والثالثة ينتقل الولاء من العامل إلى الزبون. لنشوء الولاء التنظيمي،
 أما بخصوص المنيج المستخدم في دراسة فقد اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي

 ولاءأن وخمصت نتائج إلى  المستيمكين، باعتبارىم الولاية مقر منالدراسة  عينةوكانت 
فيو  تؤثر والجودة السعر ماعدا أخرى عوامل ىناك وبالتالي التنظيمي بالولاء يتأثر الزبون
 مجموعتين: إلى الزبون ولاء في المؤثرة العوامل تصنيف يمكن وعميو
 .التنظيمي الولاء مثل ثانوية وأخرى أساسية, عوامل
 المنظمات لكل رؤية صار الذي الأخير ىذا لمعلامة الولاء عمى يؤثر التنظيمي الولاء 2-

 .التنظيمي الولاء نحو الاىتمام تركيز يجب وبالتالي
 .الأخير ىذا درجة حسب الزبون ولاء عمى التنظيمي الولاء تأثير درجة تختمف 3-
 .وخارجيا داخميا المنظمة يخدم التنظيمي الولاء 4-
 .زبائنيا من تحصده بيا العاممين الأفراد في المنظمة تزرعو ما 5-

 :الدراسة الرابعة-
التنظيمي لدى أساتذة الجامعة وأثره عمى الأداء الوظيفي جاءت الدراسة الرابعة بعنوان الولاء 

المغرب، أطروحة مقدمة ضمن  –الجزائر  –دراسة حالة مقارنة بين جامعات تونس 
، من 2012 -2013لسنة  متطمبات الحصول عمى شيادة الدكتوراه في عموم التسيير،

 إعداد فريدة زنيني، و كانت الإشكالية كالأتي:
التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي في جامعات تونس والجزائر والمغرب نحو ما مستوى الولاء 

الجامعة التي يزاول عممو فييا وأثره عمى أدائو الوظيفي ؟ واندرج تحت ىذه الإشكالية 
 تساؤلات فرعية وكانت كالآتي:

 ؟ما المقصود بالولاء التنظيمي؟ و ما العوامل المكونة لو؟ وما النتائج المتوقع تحقيقو -1
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ما ىو الأداء الوظيفي؟ وما ىي الإستراتيجيات )الطرق( المتبعة لتقييم أداء العاممين في  -2
 المنظمات؟

ما ىو مستوى الولاء التنظيمي للأساتذة في الجامعات التونسية والجزائرية والمغربية نحو  -3
 ؟تيمجامعا

في الولاء التنظيمي ما ىي اتجاىات أساتذة الجامعة نحو العوامل التنظيمية المؤثرة  -4
والمتمثمة في النمط القيادي، العلاقات بين الأفراد، الحرية)الاستقلالية( المتاحة، المعمومات 

 المرتدة عن الأداء، الإقرار بالإنجاز؟
ما ىي اتجاىات أساتذة الجامعة نحو العوامل الخارجية المتمثمة في توفر فرص بديمة  -5

 ؟.تيملمعمل خارج جامعا
 ضيات الدراسة الأتي:وتضمنت فر 

 الفرضية الرئيسية الأولى:
ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي للأساتذة العاممين في 

تعزى لمخصائص الشخصية )الجنس،  تالجامعات التونسية والجزائرية والمغربية نحو جامعا
 الجامعة(.الحالة الاجتماعية،العمر، المؤىل العممي، الخبرة، الراتب و 

 الفرضية الرئيسية الثانية:
ىناك فروقات ذات دلالة إحصائية في اتجاىات الأساتذة نحو العوامل التنظيمية والخارجية 
تعزى لمخصائص الشخصية لمعينة والمتمثمة بال)الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، المؤىل 

 العممي، الخبرة، الراتب والجامعة(.
 الثالثة:الفرضية الرئيسية 

ىناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الولاء التنظيمي والعوامل التنظيمية والعوامل 
 الخارجية.

كانت ىذه الدراسة عمى أساتذة الجامعات الجزائرية والتونسية والمغربية الحكومية المعتمدة من 
لمنيج الوصفي، طرف وزارة التعميم العالي والبحث العممي، حيث اعتمدت الدراسة عمى ا

 وتوصمت الباحثة إلى جممة من النتائج أبرزىا:
ومدى أىمية الولاء في تحقيق أىداف  تيممما سبق نرى مدى أىمية ولاء العاممين لتنظيما

المنظمات وتقميص كثير من التكاليف الناجمة عن التخريب وىدر الوقت والممارسات 
 الأخلاقية في العمل والسمبيات السموكية الأخرى.
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فالولاء التنظيمي يحقق التوجو الذاتي لمعاممين نحو تحقيق الأىداف الموسومة وتقديم كل ما 
ىو جديد بحيث تضمن لممنظمة البقاء والاستمرار والمنافسة والازدىار ويكسب ثقة العاممين 
ورضاىم عنيا، وىذا الأخير يقتضي من المنظمات عند وضع سياساتيا المتبعة مع العاممين 

تركز عمى العلاقات الإنسانية والأساليب الحديثة في القيادة والتحفيز والإشراف يجب أن 
 وتوفير المناخ التنظيمي المشجع عمى الولاء

 والعمل المخمص المبدع.
 الدراسات السابقة:التعميق عمى 

 المحددة المدة إلى جانب تم استعراض أربع دراسات سابقة تناولت موضوع نظام عقود
وتطرقنا لتمك الدراسات لارتباطيا الوثيق بينيا وبين موضوع مي، التنظيموضوع الولاء 

 حيث يلاحظ أن تمك الدراسات التي تم مناقشتيا تباينت في تركيزىا عمى الدراسة
 فقد ركزت دراسة كل الطالبتين عبدي سارة وقرباص حياة التي تناولت، جوانب دون أخرى

زنيني التي  العلاقات الاجتماعية، أما دراسة فريدة دور عقود العمل محددة المدة في تاطير
واستخدمت الدراسات السابقة التي تم ، ناقشت الولاء التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي

في مجال نظام عقود العمل المحددة المدة والولاء التنظيمي  عرضيا من قبل أصحاب البحث
المعمومات و  أو الاستمارة كأداة لجمعالوصفي التحميمي بحيث استخدمت الاستبيان  المنيج

أفراد عينة الدراسة حسب مجال  البيانات اللازمة لتحقيق أىداف دراسة كل منيا، كما تتنوع
ذكرت سالفا  وتتشابو الدراسة الحالية في جانب أو أكثر مع الدراسات السابقة التي، كل منيا

ستفاد أصحاب البحث من وخاصة في المنيج المستخدم وأدوات جمع البيانات، ولقد ا
إثراء الإطار النظري لمبحث الحالي، وفي تصميم  دراسات السابقة التي تم عرضيا فيال

اسات السابقة من حيث أدوات جمع البيانات اللازمة لمبحث، وتختمف ىذه الدراسة عن الدر 
 ني والمكاني .المجال الزم

 
 
 

 

 



 

 
 
 
 

                    
 
 
 
 

 الفصل الثاني: عقد العمل محدد المدة                   
 تمهيد   

 مفيوـ عقد العمؿ محدد المدة أولا:
 أنواع عقد العمؿ محدد المدة ثانيا:
 شروط انعقاد عقد العمؿ محدد المدة ثالثا:
 حالات إبراـ عقد العمؿ محدد المدة رابعا:

 انتياء عقد العمؿ محدد المدة خامسا:
 خلاصة الفصل
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 تمهيد
 قد الذي العمؿ عقد بواسطة العمؿ صاحب و العامؿ بيف العمؿ علاقة تنظيـ يتـ       

 دراستنا، موضوع ىو الأخير وىذا المدة محدد عقد أو المدة غير محدد عقد شكؿ في يكوف
لذلؾ  وواجباتو حقوقو طرؼ لكؿ الذي يضمف القانوني الإطار بمثابة العقد ىذا يعتبر حيث

سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى ماىية عقد العمؿ وأنواعو بإضافة إلى شروط التي تحكمو 
 وحالات إبرامو  .
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 المدة محدد العمل عقد مفهوم : أولا
 بيف مؤقتة عمؿ علاقة لقياـ والتقنية القانونية الوسيمة المدة محدد العمؿ عقد يعتبر     
 المشرع يعرؼ لـ التزاما مقابؿ الطرفيف حقوؽ يضمف التعاقدية ما بشكؿ والمستخدـ العامؿ
 وىو المدة، محدد غير عقدا أو بالمدة محدد عقدا كاف سواء عاـ بوجو العمؿ عقد ريالجزائ
 تنظـ التي والتنظيمية القانونية القواعد بوضع واكتفى الحديثة التشريعات غالبية ساير قد بذلؾ
 .1حبوض العمؿ علاقة

كما يعرؼ كذلؾ عمى أنو العمؿ الذي يقتضي طبيعة إنجازه مدة محددة أو الذي ينص عمى 
 .2ويائنتاعمؿ بذاتو وينتيي ب

 أنواع عقود العمل محددة المدة :ثانيا: 
 عقد العمل الموسمي:  - أ

في فترات محددة المدة خلاؿ السنة، حيث شغاؿ التي تتـ يقصد بالعمؿ الموسمي كؿ الأ
يرتبط تحديد عقد العمؿ بفصؿ مف الفصوؿ الأربعة أو يرتبط بأحد المواسـ، فيكوف العقد في 

مدة ىذه الحالة محدد مف دوف الحاجة إلى شرط، النص عمى التحديد في العقد كوف ال
روؼ ر نتيجة الظة لا تزيد عمى ستة أشيشغاؿ الموسميالمتطمبة لإنجاز العمؿ أو الأ

مف القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ أنو يمكف تشغيؿ  52 المادة تنصلمناخية، "فالطبيعية وا
إذا اقتضى ذلؾ ضرورة النشاط أو مستخدميف موسمييف ضمف الشروط المحددة في القانوف 

 .3نوعو"
 عقد العمل المؤقت : ب_

يدخؿ في النشاط المعتاد لصاحب العمؿ العرضي أو المؤقت "ىو العمؿ الذي لا يتكرر ولا 
العمؿ، وبالتالي لا يعتبر مف الأعماؿ المؤقتة أو العرضية، كأعماؿ الشحف والتفريغ بالنسبة 
إلى مقاوؿ الشحف والتفريغ، لأف طبيعة ىذه الأعماؿ المؤقتة ىي كؿ الأعماؿ مماثمة لطبيعة 

فالأعماؿ المؤقتة  4ة أشيرأعماؿ المقاوؿ الأساسية، وأف تـ إنجازىا خلاؿ مدة نقؿ عف ست
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عماؿ التي تتـ خلاؿ فترة محددة نظرا الاحتياج المؤسسة المستخدمة إلى يد ىي كؿ الأ
عاممة متخصصة في الأعماؿ معينة لا تكوف مماثمة لنشاطيا الأساسي فتشمؿ تمؾ الأعماؿ 

وات أو المؤقتة الأشغاؿ التي تنجر في سبيؿ إصلاح أو ىدـ أو تغيير "ما ىو موجود مف أد
ممتمكات أو شابييا مف أجؿ إضافة أو إقامة محلات أو مشاريع وكؿ الأعماؿ التي تدخؿ 

بطبيعتيا فيما تزاولو المؤسسة لذا يشترط في العمؿ المؤقت فضلا عمى أف تكوف طبيعتو مف 
 طبيعة صاحب العمؿ، إلى أف تزيد مدة إنجاز ىذه الأعماؿ عمى ستة أشير.

 عقد التجربة : _ ت
ي مف لعلاقات العمؿ في قطاع الخاص " لأشرة مف أمر الشروط العامة المادة العا أجازت

طرفيف خلاؿ فترة التجربة فسخ علاقة العمؿ بكؿ حرية سواء كانت المدة محدودة أو غير 
 .1السبب ودوف إخطار سابؽ أو تعويض"محدودة دوف بياف 

وتحدد فترة التجربة بموجب الاتفاقيات الجماعية أو عقد العمؿ وفي حالة ما إذا لـ توجد ىذه  
الأخيرة فتحدد بموجب الأعراؼ المألوفة في المينة أو في فرع نشاط معيف، وعميو يمكف أف 

 تكوف ىذه الفترة :
 ثمانية أياـ بنسبة لمعماؿ. -
 شير واحد بالنسبة لممستخدميف الماىريف. -

ذا يمكف تمديدىا عمى أف تكوف فترة تجربة أقؿ مف المدة المذكورة سالفا إذا تـ ومع ى
ذا كانت محددة بموجب الأعراؼ  الاتفاؽ عؿ تحديدىا بمدة أقؿ في عقود أو الجماعية وا 

 أف تتجاوز ىذه الفترات أو أف يتـ تمديدىا.لا يجوز في أي حاؿ مف الأحواؿ 
 لمقطوعية:عقد العمل با_ ث

صاحب العمؿ يحاوؿ مف خلاؿ ىذا النزع مف العقود الوفاء بالتزاماتو، وىذا باستخداـ 
عماؿ بصفة مؤقتة طبقا للأحكاـ التشريعية، وييتـ صاحب العمؿ في عقد العمؿ 

  بالمقطوعية بكمية الأعماؿ التي يمتزـ العامؿ بتنفيذىا، أكثر مف اىتمامو بنوعيتيا . 
 عقد التمهين : _ج 

لشخص أخر، يسمى العامؿ ىو العقد الذي يمزـ بموجبو صاحب العمؿ بالتكويف الميني 
رب، الذي يمتزـ بالعمؿ لديو طبقا للأحكاـ الفصؿ في شروط العامة لعلاقات العمؿ في المتد
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أو إذا بيف لو أف العامؿ وخلاؿ شير الأوؿ مف فترة التدريب المحددة بالعقد  قطاع الخاص،
المينة أو الصناعة الموكمة لو " يحؽ لصاحب العمؿ فسخ عقد التمييف، غير مؤىؿ لتعمـ 

ونفس الشئ بالنسبة لمعامؿ بحيث يحؽ لو فسخ عقد التمييف دائما خلاؿ الشير الأوؿ، إذا 
نقضاء الزمف المتفؽ عميو يع الأحواؿ ينتيي ىذا العقد عند اوجد أف العمؿ لا يناسبو وفي جم

        . 1تمييف"مدة ك

   المدة محدد العمل عقد انعقاد شروط :اثالث
 لقيامو يشترط إذ العقود بقية مثؿ مثمو عامة قواعد المدة محدد العمؿ عقد عمى تطبؽ    
 خاصة شروط قياـ يتطمب كما والأىمية والسبب، والمحؿ وىي الرضا عامة شروط توافر
 إطار في أجر، مقابؿ محددة لمدة العمؿ ب العامؿ التزاـ خلاؿ مف العقود بقية عف تميزه
  2.خلاؿ الأتي: مف تبيانو سيتـ كما المستخدـ مع المبرـ المكتوب العقد
 العامة الشروطأ_ 
 لاإ يتـ لا والتجارية، المدنيةالأخرى  التعاقدية المعاملات مف كغيره العمؿ عقد كاف ولما    

 أحكاـ ذلؾ عمى تنص كما ، معيّف قانوني أثر إحداث عمى أكثر أو إرادتيف وتطابؽ بتوافؽ
 عقد، أي في الضرورية الشروط مختمؼ العمؿ عقد في تتوافر أف يجب فإنو المدني القانوف
مكانية وشرعية المعروفة، العيوب مف وخموه الرضا صحة ، مياأى ومف  والسبب، المحؿ وا 

 كؿ يقتضيو ما وفؽ بالتفصيؿ ليا نتعرض سوؼ التي المسائؿ وىي التعاقد، أىمية واكتماؿ
 .منيا موضوع

 الرضاب_ 
 المدني، القانوف قواعد إلى عادة العمؿ عقود في الإرادة عف والتعبير الرضا أحكاـ ترجع     

 وجود لعدـ نظرا أساسا، المدنية للالتزامات .العمؿ وتشريعات قوانيف في  العامة والنظرية
 .العمؿ وتشريعات قوانيف في خاصة بيا أحكاـ
 حيث 3الأخرى المدنية لمعقود بالنسبة عنو تختمؼ لا العقود ىذه في الإرادة عف فالتعبير    
 والعامؿ، المستخدـ مف الأطراؼ إرادة توافؽ رضائي عقد ىو الذي عقد العمؿ لانعقاد يستمزـ
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 ولا الأخير، ىذا لو يدفعو لقاء أجر لممستخدـ القانونية التبعية تحت بالعمؿ العامؿ فيو يمتزـ
 كتمؾ العمؿ، بعلاقة الخاصة الدقيقة المسائؿ بكؿ العامؿ إعلاـ العقد انعقاد في يشترط
 تمؾ المشرع أحاط بؿ العقد، عف الناتجة العامؿ حقوؽ كؿ وكذا العمؿ بظروؼ المتعمقة
 العمؿ لعلاقات العامة الشريعة تعتبر والتي وتنظيمية تشريعية نصوص بمجموعة العلاقة
 .والجماعية الفردية

 عقد أف العامة القواعد عمى قياسا تدؿ والتي المدني بالقانوف المتعمقة النصوص جانب إلى
 لقياـ كاستثناء تشريع لو خصص خاصة، بصفة المدة المحدد العمؿ وعقد عامة بصفة العمؿ

 المراكز حيث المستخدـ، تجاه العامؿ لحقوؽ حماية  محددة، غير لمدة العمؿ علاقات
 العامؿ رضا عدـ أو رضا شرط أو عنصر عمى مبديا تؤثر والتي متساوية غير القانونية
 عقد ببنود العمـ ضرورة في لمعامؿ المقررة كالحماية بالمستخدـ الخاصة الأوضاع حسب
 العامؿ بإعلاـ المستخدـ فيمزـ بإرادتو، ومؤثرة مباشرة علاقة ليما التي تمؾ خاصة العمؿ،
 وأياـ العمؿ وساعات الأجر مبمغ وتحديد العقد مدة كتحديد العمؿ، بعقد علاقة لو ما بكؿ

 في يشترط كما المدة، محدد العمؿ عقد تنفيذ في جوىرية العناصر ىذه وتعتبر الخ...العطؿ
 والتدليس كالغمط العامة، القواعد في المعروفة العيوب مف خالية تكوف أف العامؿ إدارة

 مف  لتمكينو العيوب تمؾ مف وسميمة صحيحة العامؿ إرادة تكوف أف يجب حيث والإكراه،
ء سوافي النفس وعدـ تأثر تمؾ الإرادة بأي طرؼ    ثقة وبكؿ حرية بكؿ إرادتو عف التعبير
 .1الغير طريؽ وعفأ مباشرة بالمستخدـ الأمر تعمؽ
 والسبب المحلت_ 
 بصفة المدة محدد العمؿ وعقد عامة بصفة العمؿ عقد في والسبب المحؿ شرطا يتميز     
 أو الشيء ىو العقود لتمؾ بالنسبة المحؿ يعتبر بحيث ،الأخرى المدنية العقود عف خاصة

 .التعاقد إلى الباعث في السبب يتمثؿ بينما بالعقد، الخاص الموضوع
 مف يجعؿ  بصفة بالسبب المحؿ يقترف حيث المدةدة دحم العمؿ لعقد بالنسبة الأمر يختمؼ
 .المستخدـ التزاـ بسبب نفسو ىو العامؿ التزاـ محؿ
 عنصر جانب إلى محددة، بصفة المقررة العقد مدة في والسبب، المحؿ عناصر تتمثؿ    
 كمقابؿ بتقديمو المستخدـ يمتزـ الذي الأجر عنصر ثـ العامؿ، طرؼ مف أداؤه الواجب العمؿ
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 العمؿ بعلاقات المتعمؽ القانوف أشار الأساس ىذا وعمى العقد، في عميو المتفؽ لمعمؿ
 . المقابؿ والأجر العمؿ عنصري في والمتمثؿ دقيقة بصفة العقد محؿ تحديد بوجوب
 وسبب محؿ تحديد صحة مف التأكد صلاحية العمؿ لمفتش عشر الم خوؿ لمعماؿ، وحماية

 الذي لمنشاط مطابقا العقد في المحددة بالمدة الالتزاـ يكوف أف بوجوب المدة محدد العمؿ عقد
 .العامؿ أجمو مف وظؼ
 قابلا أو ومعينا ممكنا يكوف أف المدة محدد العمؿ لعقد والسبب المحؿ في يشترط كما   

 .العامة والآداب العاـ لمنظاـ مخالؼ وغير فيو، والتعامؿ لمتعييف
 أ والأجر العمؿ عنصري توافر وجود دوف المدة محدد العمؿ عقد انعقاد تصور يمكف فلا   

 طبقا حتما يؤدي وجودىا استحالة أو العناصر تمؾ تحديد فعدـ العقد، تنفيذ مدة تحديد ودوف
 العمؿ عقد في المدة تحديد عدـ في الموجودء الاستثنا مع العقد، بطلاف إلى العامة لمقواعد
 كالتجارة مشروعة غير عماؿ العامؿ قياـ إمكانية عدـ عند تكوف النتيجة ونقس المدة، محدد
 عماؿأب لمقياـ عمؿ عقد إبراـ مثؿ ميدانية خبرة يتطمب ذلؾ كاف إذا العقد في المحدد بالعمؿ

 مفأعماؿ ب القياـ أو الدعارة ممارسة أو معالجتيا أو المخدرات في ةغير مشروعة كالتجار 
 1 .بالدولة خاصة ىيئات صلاحيات

 الأهميةث_ 
 وأىمية لمتعاقد، العامؿ أىمية بيف التمييز العمؿ، عقد في الأىمية موضوع بحث يستمزـ   

 كؿ تحكـ التي الأحكاـ لاختلاؼ نظرا معنويا، أو طبيعيا شخصا أكاف سواء العمؿ، صاحب
 .منيما واحد

 :العامل أهميةج_ 
 ،لاستعماليا وصلاحيتو حقوؽ، لو تكوف لأف الشخص صلاحية بأنيا الأىمية الفقو يعرؼ   
 الحقوؽ لوجوب الإنساف صلاحية وىي وجوب، أىمية إلى الأىمية كذلؾ الفقو يقسـ كما

تتمثؿ في صلاحية الشخص لصدور العمؿ  التي ،الأداء وأىمية .عميو أو لو، المشروعية
ونظرا لكوف عقد العمؿ تتراوح أثاره بيف النفع والضرر  ،القانوني عمى وجو يعتد بو شرعا

 ىي العامؿ في تتوفر التي الأىمية فإف والتزامات، حقوؽ مف تتضمنو لما ،بالنسبة لمعامؿ
 نونية،االق والأعماؿ التصرفات بكافة القياـ مف الشخص تمكف التي الكاممة، الأداء أىمية
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 تامة بحرية المدة محدد العمؿ عقد إبراـ عند كاممة سنة 19 سف ببموغ  عادة تحدد والتي
 .مسبؽ شرط أي ودوف
 بصفة المدة محدد العمؿ وعقد عامة بصفة العمؿ عقد خصوصية إلى بالنظر لكف   

 يكفي حيث القاعدة، ليذه ءاستثنا المشرع وضع واقتصادية، اجتماعية ولاعتبارات خاصة
 الشرعي، وليو أو وصيو مف برخصة العمؿ عقد إبراـ مف العامؿ لتمكيف سنة  سف 16بموغ
سواء في صحتو أو التي  القاصر العامؿ عمى خطرا بو القياـ المراد العمؿ يشكؿ لا وأف
 استغلالو مف القاصر العامؿ يةحما في المشرع إرادة ىو ذلؾ مف واليدؼ خلاقياتو،بأ تمس
 .لممستخدـ واقتصادية قانونية تبعية تحت
 المدة محدد العمؿ عقد إبراـ عند بالغة أىمية العامؿ لأىمية أف سبؽ مما ويستخمص     

 في المعروفة الأىمية عوارض في الوقوع بتفادي أو المطموب القانوني بالسف تسواء تعمق
 .1لممتعاقد المدنية الحقوؽ زواؿ أو بنفي العامة القواعد
 :العمل صاحب أهميةح_
 ذلؾ العامؿ، أىمية تحكـ التي تمؾ عف العمؿ، بصاحب الخاصة الأىمية أحكاـ تختمؼ     
 فبالنسبة. خاصا أو عاما معنويا، شخصا أو طبيعيا، شخصا يكوف قد العمؿ صاحب لكوف

 الإدارة، مف تمكف التي الكاممة بالأىمية العمؿ صاحب الشخص يتمتع أف الطبيعي، لمشخص
دارة التجارية الأعماؿ في والتجارية المدنية الأحكاـ تقتضيو ما وفؽ  .والأملاؾ الأمواؿ وا 
 القوانيف تحدده حسبما الاختصاص يقابميا الأىمية فإف المعنوي، لمشخص بالنسبة أما        

 أو العامة طبيعتيا عف النظر بغض المستخدمة لممؤسسات الداخمية والقوانيف والنظـ
 حيث أشخاص، أو أمواؿ شركات أكانت سواء القانوني شكميا عف النظر وبغض الخاصة،

 عقود وتوقيع إبراـ حؽ ليا التي الأشخاص أو والمصالح الجيات الداخمية بالقوانيف تحدد
 أو داخمية أخرى مصمحة أو جية أية منع التحديد ىذا عف ينتج حيث والتشغيؿ، العمؿ،
 قانونا المختصة تمؾ غير جيات تبرمو عقد أي فأو  الاختصاص، ىذا ممارسة مف خارجية

 لعدـ باطلا عقدا يعتبر وبالتالي المؤسسة، أي المعنوي، لمشخص مزمام يكوف لا تنظيميا أو
 الأساسية الأركاف مف لمدة محدد العمؿ عقد في الأىمية أف حيتض وبيذا .الاختصاص

 بسيط اختلاؼ مع العمؿ صاحب أو العامؿ، ىميةأالمدة ب دمحد العمؿ عقد وشرعية لصحة
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 عف يخرجيا لـ ىذا ف أ إلا ،العمؿ  وأىمية المدنية  للأىمية القانوني السف تطابؽ حيث مف
  .1عنيا المترتبة جوالنتائ الآثار حيث مف لاسيما الالتزامات لنظرية العامة القواعد رةدائ
 الخاصة الشروط :اثاني

 الانزلاؽ مف وخوفا زمني عقد وباعتباره المدة محدد العمؿ لعقد يالاستثنائ لمطابع نظرا     
 حقوؽ ضماف أجؿ مف وكذلؾ العمؿ، علاقات إبراـ في أساسية وسيمة إلى وتحويمو بو 

 جانب إلى أخرى خاصة بشروط تقييده إلى ريالجزائ المشرع سارع بموجبيا، المتعاقد العامؿ
 لبعض تكريس ذلؾ وفي المدة، محدد العمؿ عقد لانعقاده توافرىا الواجب العامة الشروط

 ينعقد لا بحيث المحددة، والمدة الكتابة في أساسا وتتمثؿ العماؿ، لفئة المعطاة الضمانات
 .2بتوافرىما إلا العقد

 الكتابة أ_
 القضاء أماـ لو حؽ وجود الخصوـ أحد بموجبيا يثبت قانونية طريقة الكتابة تعتبر    

 فإف العمؿ لعقد الإثبات، وبالنسبة أدلة باقي عف الصدارة الحديث تحتؿ العصر في والكتابة
 التصدي ىي ذلؾ مف والحكمة لذلؾ، خصيصا وضعت إثباتو لأنيا في مميز دور لمكتابة

 فالكتابة ،3 ؿالعم عقد سرياف بدأ تحديد في العماؿ عمى تحايمو دوف والحيمولة لممستخدـ
ثبات لانعقاد شرط  العقد تحرير والمستخدـ العامؿ المتعاقديف مف يشترط حيث العقد، وا 
 يفترض الذي المستخدـ عاتؽ عمى الالتزاـ ىذا يكوف ما وعادة مكتوبة، بصيغة المدة محددة
 .المينية العامؿ حقوؽ عمى حفاظا تشريعيا لإلزاميةا العناصر وتضمينو بو القياـ
 العمؿ علاقة عمييا تبنى التي العناصر كؿ إدراج مف المتعاقداف يتمكف الكتابة وبواسطة    
 طرؼ مف ياإمضائ جانب إلى العقد، وثيقة في محددة لمدة والمستخدـ العامؿ بيف

 خنس عدة أو للأصؿ طبقا نسخيا مع واحدة أصمية نسخة في تحرر ما وعادة المتعاقديف،
 مفتشيةكا  الأخرى والييئات والمستخدـ العامؿ مف المعنييف لكؿ واحدة كؿ تسمـ أصمية
 .التقاعد وصندوؽ الاجتماعي الضماف وىيئة العمؿ
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 بالتوقيت مضمونو كاف إذا ييـ لا أنو وثيقة في المحرر العقد شكؿ بخصوص الإشارة ويجب
 المتعمقة الحالات ضمف الصنفيف عمى المشرع اعتمد بحيث يالجزئ بالتوقيت أو الكامؿ
 .محددة لمدة العمؿ عقد إبراـ بجواز
 بالتوقيت المدة المحددة لمعقود بالنسبة العماؿ حقوؽ في التساوي صفة تظير كما     

عمى صنفيف ضمف الحالات المتعمقة  المشرع الجزئي بحيث اعتماد  بالتوقيت أو الكامؿ،
 .محددة لمدة العمؿ عقد إبراـ بجواز
 المدة، المحددة غير بالعقود بمقارنتيا بالنسبة المدة المحدد غير العقد صفة كما تظير    

 الذي المستخدـ عمىالجزاء  مف كنوع مكتوب، عقد في محررة الغير العمؿ لعلاقات أسموب
 العامؿ ايةحم في رعالمش مف رغبة وىذا مكتوبة، وثيقة في المدة المحدد العقد تحرير يغفؿ
لا مكتوبة وثيقة في العقد تحرير بإلزاـ المدة محددة عمؿ عقود في  المدة، محدد غير اعتبر وا 
  1.واقتصاديا قانونيا المستخدـ ومصمحة سيتعارض ما وىذا
 ؽالوثائ فييا بما الإثبات طرؽ بكافة العامؿ طرؼ مف العمؿ علاقة إثبات إذفيجوز     

 2.العامة القواعد في المعروفة الأخرى ؿالوسائ أو الرواتب بكشوؼ المتعمقة
 المدة تحديد ب_
 خدمة في وجيده وخبرتو نشاطو العامؿ فييا يضع التي الزمنية المدة العقد بمدة يقصد     

دارتو، العمؿ صاحب ومصمحة  مع المتعاقديف، قبؿ مف بحرية المبدئية الناحية مف وتحدد وا 
 المدة محدد العمؿ عقد يعتبر إذالمعموؿ  والتنظيمية القانونية النصوص الاعتبار بعيف الأخذ
 لا الأطراؼ وحقوؽ التزاماته ىذا في تحديد في ىاـ دور المدة عنصر فيو يمعب نموذج
 .عنيا  المترتبة والآثار العمؿ علاقة بالنسبة سيما
 جوىر فيي المدة، محدد العمؿ عقد في إدراجو أو توافره واجب وجوىري أساسي شرط فالمدة
 لمطرفيف التعاقدية الالتزامات وكؿ الحقوؽ فكؿ والمستخدـ، العامؿ بيف القائمة العمؿ علاقة
العقد بيف الطرفيف إلى  مف تاريخ إمضاء سرينيايبدأ  محدودة، زمنية لمدة عقد عف ناتجة
 .والمحدد في نفس  الوثيقة المحررة تاريخ 
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 إمضائو ختاري مفء إبتدا العقد فييا يسري التي المدة، محددة غير العمؿ لعقود خلافا     
 . المحررة الوثيقة فيـ تحديد تاريخ نيايتو يت ولا مف طرؼ الأطراؼ ،

 إمضائو تاريخ مف ابتداء العقد فييا يسري التي المدة، محددة غير العمؿ لعقود خلافا     
 إضافة جانب إلى المحررة، الوثيقة في  يخ نيايتوتار  تحديد يتـ  يتـ ولا الأطراؼ، طرؼ مف

  .المدة محددة غير عبارة
 بالقطاع الأمر تعمؽسواء  العمؿ عقود مختمؼ بيف الأوؿ الفاصؿ الزمنية المدة تعتبر     

استثناء  المدة محدد العمؿ عقد يعتبر ذلؾ عف النظر وبغض الخاص، أو العاـ الاقتصادي
 .1عامة بصفة العمؿ لعقود

 : المدة محدد العمل عقد إبرام : حالاترابعا
 المدة محدد العمؿ عقود إبراـ خلاليا مف يمكف حالات خمس الجزائري المشرع نظـ لقد     

 سبيؿ عمى الحالات ىذه وردت ،90 /  11القانوف مف 12 المادة بموجب عمييا المنصوص
 مف نوع لترؾ وثانيا النص، في ورد ما نطاؽ عف الخروج لتفادي وذلؾ المثاؿ، لا الحصر
 لتعسؼ تفاديا ، لمعامؿ القانونية الحماية مع المدة، محددة عمؿ عقود إلى المجوء في الحرية

 الاعتناء وجب وعميو ، 2المدة محددة عمؿ عقود إبراـ إلى المجوء عند المستخدـ وتجاوزات
 منع التيالأخرى  الحالات عند حتى الوقوؼ خلاؿ مف التفصيؿ مفبشيء   الحالات ذهبي

 . المدة محددة عمؿ عقود إبراـ المشرع صراحة فييا
 المدة محدد العمل عقد لإبرام القانونية الحالات:1

 يبقى بحيث السابقة القوانيف عيد في سائدا كاف الذي العاـ المبدأ عمى الحفاظ تـ لقد    
 إليو المجوء في مطمقة حرية العمؿ لصاحب وليس ،3استثنائيا المدة عقدا محدد العمؿ عقد
 وحصرىا11/90    القانوف مف 12 لمادة بموجب عمييا المنصوص الحالات إطار في إلا
 التوقيت أو الكامؿ بالتوقيت محدودة لمدة العمؿ عقد إبراـ يمكف :يمي كما حالات أربعة في

 :أدناه صراحة عمييا المنصوص الحالات في يالجزئ
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 متجددة؛ غير خدمات أو أشغاؿ بعقود مرتبط عمؿ لتنفيذ العامؿ يوظؼ عندما
 أف المستخدـ عمى مؤقتا، عنو تغيب منصب في مثبت عامؿ باستحلاؼ الأمر يتعمؽ عند

 أشغاؿ إجراء المستخدمة الييئة مف الأمر يتطمب عندما لصاحبو؛ العمؿ بمنصب يحتفظ
  .موسمية أسباب أو العمؿ تزايد ذلؾ يبرر عندما متقطع؛ طابع ذات دورية

 المعدؿ ، 04/07/1996 المؤرخ في 21/96 رقـ الأمر مف 02 المادة جاءت ثـ       
 أشغاؿ أو بنشاطات الأمر يتعمؽ عندما وىي جديدة حالة لتصنيؼ 11/90لمقانوف  والمتمـ
  .خامسة أنيا حالة الأولى لموىمة يبدو بما قد طبيعتيا بحكـ مؤقتة أو محدودة مدة ذات

 متجددة غير خدمات أو أشغال بعقود مرتبطة أعمال تنفيذ 
 مف 12 المادة مف الأوؿ البند بموجب الحالة ىذه عمييا جاءت التي الصياغة إف      

 تقديـ أو شغاؿبأ القياـ موضوعو الغير مع مسبؽ عقد تفترض وجود 11 90/  القانوف
 ، 1فالزبائ أحد دةلفائ متجددة يريغ خدمات

 تبرر التي ىي الحالة ىذه عنواف عميو يدؿ كما التجديد عبارة فيظير بأ ثـ ومف       
 والخدمات الأشغاؿ فإف ثمة ومف المدة، محدد  عمؿ عقد بموجب مؤقتة عاممة يد المجوء إلى

 عدد مف مزيدا نشاطات تتطمب ضمف تدخؿ لا محددة لمدة العامؿ أجميا مف وظؼ التي
 العادية، المؤسسة نشاط إلى ينصرؼ لا التجديد وعدـ ،2 خاصة بميارات يتمتعوف العماؿ
 الذي النشاط طبيعة في البحث فيجب لذلؾ التجديد، بعدـ المتميز العقد إلى ينصرؼ ولكف
 والدائـ اليومي النشاط ضمف يدخؿ التوظيؼ ىذا كاف فإف أجمو، مف العامؿ توظيؼ تـ

 بطابع يتسـ أساسا النشاط لأف أجميا، مف المدة محددة عقود إبراـ يجوزلا فإنو لممستخدـ،
 التعامؿ يجوز وىؤلاء لا الخ...الكاتب السائؽ، أو الحارس توظيؼ ذلؾ ومثاؿ الديمومة،

 ميارات إلى تحتاج ظرفية أشغاؿ بتنفيذ الأمر تعمؽ إذا أما المدة، محددة عقود بموجب معيـ
 بذوي الاستعانة يمكف أنو لمشؾ مجاؿ لا بالزجاج الخارجي العمارات بناء أشغاؿ مثلا خاصة

 نظاـ إدخاؿ حالة في آخر ومثاؿ المدة، محددة عقود طريؽ عف الحالة ىذه في الاختصاص
 مع التعامؿ محاسب، خبير إلى تسند قد التي المياـ أو معينة، لمصمحة الآلي الإعلاـ
 .3الخ...العماؿ مف فئة تكويف أجؿ مف أساتذة توظيؼ أو معينة، لفترة ترجماف
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 أن المستخدم عمى ويجب مؤقتا عنه تغيب منصب في مثبت عامل استخلاف 
 لصاحبه به يحتفظ

 عمؿ منصب بشغؿ الأمر تعمؽ إذا المدة المحدد العمؿ عقد في الاستخلاؼ يتـ     
 مف 27 والمادة 75 /31 الأمر مف 09 المادة أكدتو ما وىذا مؤقتا، غائب صاحبو
 . 11/90 لمقانوف 12 المادة مف الثانية والفقرة 06 / 82فالقانو 
 إلى المجوء يبرر الذي الاستخلاؼ أف 11/90القانوف مف 2 ؼ / 12 المادة وحسب    
 صاحب لكف المؤسسة داخؿ مةدائ خدمات أو بعمؿ الأمر يتعمؽ عندما ىو المدة محدد عقد

 مؤقتا العمؿ عف يتوقؼ جعمو سبب حياتو في حدث محددة غير لمدة المتعاقد العمؿ منصب
 القانوني النص إلى استنادا وعميو محددة، لمدة آخر عامؿ تشغيؿ غيابو ءأثنا وزيج وىنا

 عاتؽ عمى يقع التزاـ والثالث شرطاف يتوفر أف الحالة ىذه شروط لاستيفاء أعلاه المذكور
 :العمؿ صاحب

 .مثبت بعامؿ الاستخلاؼ يتعمؽ أفػ 
 .غياب حالة في المثبت العامؿ ىذا يكوف أف  -
 1لصاحبو العمؿ بمنصب الاحتفاظ عمى مجبر يكوف العمؿ صاحب  -

 مثبت عامل استخلاف: 
 كانت تجريبية فترة إلى خضع وأف سبؽ الذي بالعامؿ يتعمؽ الأمر بأف لمشؾ لامجاؿ    

 غير عقد بموجب العمؿ، صاحب مع المرتبط الدائـ العامؿ بصفة يتمتع أصبح ثـ ناجحة
 القانوني المركز ىو ما بحيث تساؤلات تثير قد الحقوؽ فكرة فإف ذلؾ مع لكف المدة، محدد
 المثبتيف؟ العماؿ مف بغيره مقارنة التجربة حالة في لمعامؿ
 لفترة العامؿ خضوع إمكانية عمى المادة تنص حيف في 11/ 90القانوف مف 18 المادة تنص

 خلاؿ يتمتع العامؿ ىذا أف إلى القانوف نفس مف 19 عممو منصب في تثبيتو قبؿ تجريبية
 ويخضع مماثمة عمؿ مناصب يشغموف الذيف يتمتع العماؿ التي الحقوؽ بنفس التجريبية الفترة
 إذا أنو إلا الآخريف بنفس العماؿ يتمتع العامؿ ىذا مف بالرغـ بالتالي ،2 الواجبات لنفس
 استخلافو يتمتع التي الحقوؽ يمكف فلا منصب في بعد يثبت لـ زاؿ ولا تجربة فترة في كانت
  2.المذكورة 12 المادة مف الثانية لمحالة طبقا العمؿ عف قانونا انقطاعو حالة في
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 مؤقت غياب حالة في المثبت العامل يكون أن:  
 الغياب عبارة عند لموقوؼ الثاني الشرط إلى نأتي المثبت العامؿ صفة عمى التعرؼ بعد    

 ، 12 المادة مف الثانية الفقرة بموجب التغيب فكرة استخدـ قد المشرع أف يبدو حيث المؤقت
 حتى عميو المترتبة والآثار الغيابات نظاـ أف باعتبار آخر أمرا حتما يقصد كاف أنو حيف في
ف  مرتبطة مياـ دية القانوف مف يمييا وما 73 المواد بموجب معالجتو تـ فقد يعرفو لـ وا 

 معينة بحالات نظامو ربط مع 11/90 العائمية الأحداث مف حدث بمناسبة نقابي، بتمثيؿ
 ىذه كؿ إلخ،...1فروع أو أصولو أحد وفاة أو مولود، لو يزداد أف العامؿ، كزواج مثؿ

 بعامؿ الغائب الدائـ العامؿ يتغيب أف لمعامؿ الغياب استخلاؼ نظاـ تتطمب لا الحالات
 وحتى قصيرة مدة فييا صراحة القانوف يسمح التي المدة لأف المدة محدد عقد بموجب آخر

 القانوف صراحة فقد قيدىا بموافقة صاحب العمؿ . تيامد يحدد لـ التي لمحالات بالنسبة
 إذا والتي ، 12 المادة مف الثانية الفقرة تقصدىا التي الحالات نستنتج أف يمكف وبالتالي     
 المنصوص العمؿ علاقة تعميؽ حالات ىي المدة محددة عقود إلى فييا  المجوء يمكف قامت
 الخدمة التزامات أداء مرضية، عطمة مثؿ 90/ 11القانوف مف 64 المادة بموجب عمييا

  .الخ...أجر بدوف عطمة عمومية، انتخابية ميمة ممارسة الوطني،
 منصب بشغور مرتبط قصرت أـ طالت مؤقتة لفترة بالغائ المثبت العامؿ استخلاؼ إف     
 المدة محددة عمؿ عقود بإبراـ لنشاطيا المؤسسة أداء استمرارية لضماف مبرر ويكوف العمؿ،
 عمؿ عقود إبراـ إلى المجوء لممستخدـ وزيج وبالتالي منو، لجزأ أو الأصمي العمؿ لكؿ سواء
 المصمحية الضرورة كانت إذا منو جزأ أو العمؿ منصب عناصر كؿ تشمؿ المدة محدد
 .2ذلؾ تتطمب
 لصاحبه بالمنصب العمل صاحب يحتفظ أن: 
يعتبر المشرع   90/ 11القانوف مف 12 المادة مف الثانية الفقرة مف الشرط ىذا بموجب     

 القانوف يقررىا رخصة استعمؿ قد عممو منصب مؤقتا غادر الذي بأف العامؿ المثبت 
 في الأصؿ لأف ،11/90مف قانوف  64 المادة ضمف الواردة الحالات مف حالة بموجب
 .العمؿ القانوف مف صاحب وبيف بينو القائمة العمؿ لعلاقة تنفيذا عممو منصب التزاـ العامؿ
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 خلاؿ شاغرا تعميؽ خلاؿ شاغرا العمؿ منصب ترؾ العمؿ صاحب سواء فضؿ لذلؾ    
 المدة، محدد عمؿ عقد بموجب آخر عامؿ توظيؼ تستوجب الضرورة إلى العمؿ فترة تعميؽ
 لضماف أو ذلؾ، تتطمب المنصب خصوصية قرر أو الأصمي، العامؿ رجوع غاية لأف

 مدة لأف خاصة أو مشغوؿ، غير أصبح الذي المنصب طريؽ عف إلا يتحقؽ الذي  التوازف
 بفقداف التحجج العمؿ لصاحب يمكف لا الحالات ىذه جميع في مسبقا، معروفة غير التعميؽ

مف قانوف  65و12/2  المادتيف مف كؿ أف باعتبار التعميؽ أثناء فترة عممو لمنصب 
 ذات عمؿ مناصب الأقؿ عمى أو عممو منصب إلى الرجوع فيتظمناف حؽ العامؿ  90/11
 .1مماثؿ أجر
 متقطع طابع ذات دورية أشغال حالة 
 تتجدد الأعماؿ فيذه مستمر طابع ليا ليس ولكف دائمة وأشغاؿ بأعماؿ الحالة ىذه تتعمؽ    

 والتفريغ الشحف عمميات أو الصيانة عمميات أمثمتيا ومف متقطعة، مدد ، خلاؿ وتتكرر
 شرطاف الحالة ىذه في يشترط انو لنا يوضح ما ىذا، 2والقطارات البواخر مف والبضائع لمسمع

 :معا توفرىما
 .دورية بأشغاؿ المؤسسة قياـ -
 ع .متقط طابع ذات الأشغاؿ تكوف أف -

 :ليا المتقطع الطابع ىو وما المقصودة؟ الدورية الأشغاؿ ىي ما تعريؼ منا ويتطمب
 دورية بأشغال المؤسسة بقيام المقصود: 
 مف الذي النشاط أف ذلؾ ومعنى بالدورية ، تتصؼ شغاؿأب المستخدمة الييئة تقوـ أف      

 ليذه وفقا المدة محددة عقود بموجب لآخر حيف مف التعاقد إلى العمؿ صاحبأجمو يمجأ 
 يمتاز أنو كما يمارسو، الذيوالمألوؼ الذي يمارسو ، العادي، النشاط نطاؽ عف يخرج الحالة
 أـ طالت معينة فترة يدوـ فإنو ذلؾ مف أكثر بؿ الزمف، في الاستمرار وعدـ التواصؿ بعدـ

 .يتوقؼ ثـ قصرت
 المتقطع بالطابع المقصود: 
 الأشغاؿ أف بحيث الدورية، صفة عمييا يضفي الذي الأشغاؿ ليذه المتقطع الطابع ىو      
 ءأدا عف تماما تتوقؼ يجعميا الفراغ مف فترات منتظـ وبشكؿ طبيعتيا بحكـ يتخمميا المعينة
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 الذي الفرؽ عف الحالة ىذه مع يتعامؿ مف ؿيتساء وقد ، مةالدائ بصفة ليس لكف و مياميا
 مع لاسيما الحالات ىذه بيف فيما التشابو لأوجو نظرا ىالأخر  الحالات وبيف بينيا يوجد قد

  .1الرابعة والحالة الأولى الحالة
 القانوف مف 12ةالماد مف الأولى الحالة عف الحالة ىذه يميز ما أف القوؿ يمكف      

 وحدة في ومستمرة متواصمة تكوف الخدمات أو الأشغاؿ لاحظنا كما الأخيرة ىذه أف المذكور
 في متقاطعة بصفة لكنيا تتجدد الأشغاؿ الثالثة الحالة في أنو حيف في تتجدد ولا الزمف
 بصفة تتكرر مف بالرغـ الموسمية بالأشغاؿ المتعمقة الرابعة الحالة يخص فيما أما الزمف،
 انقطاعيما مف وبالرغـ الحالتيف بيف التقارب موسمي بسبب يرتبط لا التكرار وىذا منتظمة
نما إلا الظرفي  .مستمر غير ظرفي بشرط وا 
 موسمية أسباب أو العمل تزايد 
 لانتظاـ استثناء موسمية أعماؿ وجود أو المؤسسة في العمؿ حجـ تزايد حالة تعتبر      

 حجـ في زيادة لاحظ إذا المدة محددة عمؿ عقود إبراـ إلى المستخدـ العمؿ حجـ واستقرار
ذ لاحظ  ايمج ما وعادة السنة، خلاؿ في نقص مع العمؿ المستخدـ إلى عقود محددة المدة وا 

 بالفقرةجاء  ريالجزائ المشرع أف ويلاحظ ، 2مةمزيادة في حجـ العمؿ مع نقص في اليد العا
 حالة وىما حالتيف تتضمف الحقيقة في لكنيا حالة90 /11القانوف مف 12 المادة مف الرابعة
 .الموسمية والأسباب العمؿ تزايد
 العمل تزايد: 
 بؿ يكفي لا لوحدىا العمؿ تزايد إدراج عبارة عمى الجزائري المشرع اقتصار إف      

 الذي المؤسسة داخؿ الأعماؿ تزايد بفكرة نقبؿ أف يمكف أىميا ىؿ تساؤلات عدة ويستدعي
 أف المستحسف مف بالعكس المدة؟ محددة عقود بموجب التعاقد إلىء الجو  يبرر شأنو أف مف

 جدد عماؿ بتشغيؿ ليا سيسمح ذلؾ لأف المؤسسة داخؿ للأشغاؿ كبير وتزايد تزايد يحدث
 يمكف ىؿ وعندئذ المدة، محددة عقود بموجب وليس المدة محددة غير عقود بموجب آخريف
 لمعمؿ؟ الاستثنائي التزايد الحقيقة في ىو المشرع يقصده بأف ما القوؿ
 الاستثنائي بالتزايد فعلا يتعمؽ الأمر وأف الحالة ىذه في التدقيؽ عند صراحة يبدو     

 عميو يطرأ أف يمكف النشاط ىذا لكف لممؤسسة ومستمر دائـ نشاط ىناؾ يكوف بحيث لمعمؿ،
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 الظروؼ في النشاط نفس حجـ إلى بالنظر حجمو مف بالزيادة خاصة ومؤقت طرفي حدث
 1 .العادية
 محدد عقود بإبراـ يسمح الذي الأعماؿ لتزايد والمؤقت الاستثنائي الطابع فإف بالتالي    
 داخؿ لمنشاط المؤقت التزايد ذلؾ مثاؿ قياميا، سبب بانتياء أجميا ينتيي الذي المدة

 في العمؿ تزايد عنو ينجر وما المدرسي والدخوؿ الأعياد، فترة خلاؿ الكبيرة المحلات
 .2المكتبات
 الموسمية الأسباب: 
 التي الحالات ثـ الموسمي العمؿ إعطاء تعريؼ خلاؿ مف الحالة ىذه دراسة يمكف     
 .موسمية لأسباب المدة محددة عقود إبراـ إلى المجوء خلاليا مف يمكف

 السابؽ لمتشريع خلافا الموسـ لمعنى تعريؼ أي نجد لا الجزائري العمؿ تشريع إلى بالرجوع
 :يمي كما وعرفيا06 /82القانوف مف 37 المادة بموجب الموسمية الأشغاؿ إلى تطرؽ الذي
 بصفة والمناخية الطبيعية الظروؼ بسبب تجري لا التي الموسمية الأشغاؿ بعبارة يقصد

 نفس مف  27المادة أضافت كما القانوف بمقتضى المحددة الفترات أنيا خلاؿ متواصمة
 .3أشير ثلاثة مدتو تجاوز أف يمكف لا الموسـ بأف القانوف
وعميو فإف التشريع الجزائري الحالي لـ يتطرؽ أصلا إلى مضموف أو حتى تعريؼ     

 الموسـ فإنو لـ يحدد مدتو سواء تعمؽ الأمر بالموسـ المناخي أو التجاري .
أف ب ترى العميا المحكمة لكف الموسمية، الأسباب بدوره يعرؼ لـ ريالجزائ القضاء أف كما

 مواسـ مع مثلا تتناسب محددة، لفترات لكف مرات، لعدة ولو وظؼالعامؿ إذا كاف العامؿ قد 
 ىذه فإف الزمف، في متقاطعة وتكوف المدة محددة عقود بموجب الفواكو، أو الخضر جني
 أنو داـ ما 11/90القانوف مف 12 المادة مف الرابعة الحالة لأحكاـ استجابت قد تكوف العقود
  4.الموسمية والأسباب الزمف في التقاطع شرط يتوفر
 العمؿ اعتبار يمكف موسمية، لأسباب المدة محددة عقود إلى المجوء حالات بخصوص أما

 دوريا، تتكرر لأشغاؿ يستجيب أنو المدة محدد عمؿ عقد إبراـ يمكف أجمو مف الذي الموسمي
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 مرتبطة لكنيا فييا دخلا العمؿ صاحب لإرادة يكوف أف دوف منتظمة بصفة تعود أنو بمعنى
 تعود مثلا اجتماعية او اقتصادية لظروؼ خاضعة تقنية، طبيعية، تكوف قد خارجية بظواىر
 .الخ...الزبائف
 بتغطية الخاص الظرفي العمؿ عف يتميز الموسمي العمؿ فإف سبؽ مما وانطلاقا    

 عقد إبراـ يبرر أف مثلا يمكف لا وعميو لمعمؿ، المؤقت التزايد أو العاممة لميد مؤقتة احتياجات
 :موسمية لأسباب المدة محدد

 بدوف المدرسية السنوات خلاؿ تقاـ التي تمؾ أو الثقافية بالاحتفالات المتعمقة النشاطات -
 .خلاؿ وليس انقطاع

 .المدرسية العطؿ -
  .التعميـ بتنظيـ المرتبطة العمؿ مناصب -

 :موسمية لأسباب المدة محدد عمؿ عقود مثلا إبراـ يمكف ذلؾ مقابؿ وفي
 نفسو، الموسـ فترة مع بالضرورة يرتبط أف دوف موسمي نشاط ضمف يدخؿ العمؿ كاف إذا -

 .فقط الموسـ خلاؿ متميزة فترة أجؿ مف المبرـ المدة محدد العمؿدعق ذلؾ ومثاؿ
  .الثمار قطؼ أو الزراعية المحاصيؿ بجني المتعمقة الفلاحية الأشغاؿ -
 سياحية، رحلات مرشد ذلؾ مثاؿ بالفصوؿ، وثيقا ارتباطا المرتبطة السياحية النشاطات -

  .1البحار سواحؿ وتنظيـ حراسة الثموج، عمى التزحمؽ مدرب
 والرياضة الساحمية المحطات عبر والنقؿ والمطاعـ بالفنادؽ الخاصة الأعماؿ بعض -

 .الموسـ بسبب ومنتظرة منتظمة بصفة نشاطيا حجـ زدادي التي الشتوية،
 نشاطيا حجـ يزداد التي الأشخاص ونقؿ الطيراف، مؤسسات بعض بنشاط المتعمقة الخدمات

 .الموسـ قدوـ بسبب منتظمة بصفة كذلؾ
 نظرا الصيؼ فصؿ خلاؿ جزار عند عامؿ توظيؼ مثؿ الموسـ بفعؿ تزداد التي النشاطات  

 .2سياحية منطقة ضمف المحؿ ىذا لوجود
 أف  المدة محددة عقود إلى المجوء يبرر الذي الموسمي العمؿ أف القوؿ وخلاصة    

 توفر وبمجرد منتظمة بصفة وتعود الزمف في متقاطعة أي تتكرر دوريا، لأشغاؿ يستجيب
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 عقد كؿ أف داـ ما مرات عدة إلييا المجوء إمكانية دوف يحوؿ ما ىناؾ ليس الشروط ىذه
 فالطرفي بيف جديدة عمؿ علاقة بموجبو تقوـ
 طبيعتها بحكم مؤقتة أو محددة مدة ذات أشغال أو نشاطات 
ف حتى الأولى الأربعة الحالات إف      منيا، البعض في التحميؿ مف نوع تحتاج إلى كانت وا 
لى إلى تأطير أوضاع منيا،فإنيا دائما تبقى ترمي  الآخر البعض القضاء لتناوؿ تدخؿ وا 

 البعض لتناوؿ ت إلى ترمي دائما تبقى  الوضعية أف إلا نسبيا، ومحددة وحالات موضوعية
 في المؤرخ 96/21الأمر  بموجب 1996 جاء بيا تعديؿ سنة  التي فإف منيا، الآخر

 لـ بحيث السابقة، الحالات عف تماما تختمؼ خامسة حالةأساس أنيا  عمى  29/07/1996
نما المدة، محددة عقود لإبراـ إلييا بالجوء تسمح ومحددة معينة بوضعية يتعمؽ الأمر يعد  وا 
 سابقا، إلييا المشار الأربعة الحالات الوقت نفس في تعطي أف يمكف معايير الحقيقة في ىي

 سبيؿ عمى جاءت التي تمؾ غير أخرى حالات تشمؿ الشروط تحققت إذا تتوسع أف وبإمكاف
 . 90/111 القانوف مف 21 المادة بموجب الحصر

 المدة محدد العمل عقد لإبرام القانونية غير الحالات :الثاني الفرع
 الأصؿ لأف لمتشغيؿ، استثنائية طريقة المدة محدد العمؿ عقد المجوء إلى يكوف يجب أف     
ذا المدة، محدد غير يكوف أف  إلا استعمالو يمكف لا دائـ، طابع ذا رسالمما النشاط كاف وا 
 .الاستخلاؼ حالة في
 تحريؼ إمكانية كذلؾ المدة محددة عمؿ عقود لإبراـ الاستثنائي الطابع عمى يترتب    

 علاقات مف النوع ىذا إلى المجوء فييا يمنع أوضاع في تعسفية بصورة واستعمالو قصده
 العمؿ
 لممؤسسة والدائم العادي الطابع ذات الأعمال حالة 
 وسيمة ىو المدة محدد عقد طريؽ عف التعاقد إلى المجوءبأف  قانونا بو المسمـ مف    

 بعنصر يتميز المشغوؿ المنصب أو المؤسسة تمارسو الذي النشاط كاف فإذا احتياطية،
 المدة محددة غير عقود طريؽ عف إلا المناصب ىذه في العماؿ توظيؼ يمكف فلا الديمومة
 العادي النشاط استثنى الذي الجزائري العمؿ تشريع أقره ما وىذا الاستخلاؼ، حالة باستثناء
 الفرنسي العمؿ قانوف أيضا عميو ونص المدة، المحددة عقود نظاـ مف لممؤسسة والدائـ
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 أف يمكف لا المدة محدد العمؿ عقود أف بتقريره الأولى الفقرة 1/82 المادة بموجب صراحة
  1.لممؤسسة ودائـ عادي بنشاط مرتبط عمؿ منصب شغؿ ىدفيا أو موضوعيا يكوف
 وتطبيقيا العمومية مف بنوع تتميز الحالة ىذه عمييا جاءت التي الصياغةويظير بأف      
 احتراـ تـ ىؿ حدى عمى عقد كؿ لتقديـ يكفي لا ومنو المحاكـ، لتقدير واسع مكاف يترؾ
 مف النوع ىذا إلىالمجوء  المؤسسة داخؿ ىؿ التحقؽ كذلؾ بؿ محددة، لمدة إبرامو قواعد
 غير محددة لمدة التعاقد اعتبار إلى يؤدي بالنتيجة الذي لمقانوف خرقا يشكؿ لا العقود
 .قانوني
 يمكف لا لممؤسسة مةالدائ الييكمة في يشارؾ منصب يشغؿ أجير عامؿ كؿ فإف بالتالي     

 ثبت إذا أنو بتحديد المبدأ ىذا ريالقضاء الجزائ كرس وقد المدة، محدد عقد بموجب توظيفو
 لـ العقد أف توظيفو تـ الذي الأجير العامؿ إلى المسندة المياـ ووصؼ الشغؿ طبيعة مف
 العادي بالنشاط مرتبط ـدائ منصب شغؿ أجؿ مف ولكف مةدائ وغيره محددة ميمة لتنفيذ يبرـ

 .2المدة محدد غير عقد يعتبر لممؤسسة
 إضراب حالة في عمال استخلاف 
 وبالرغـ قانونا العمؿ علاقة تعميؽ عمييا يترتب التي الحالات مف حالة ىو الإضراب     
 منع قد المشرع أف إلا جزئيا أو كميا المؤسسة نشاط شؿ إلى يؤدي الإضراب أف مف

 العماؿ مناصب في المدةةمحدد غير أو المدة محدد عمؿ عقود إبراـ مف المستخدـ
 تترتب التي الآثار نفس ىي الحؽ ىذا ممارسو عمى المترتبة الآثار أف حيث المضربيف،

 تعميؽ سبب زواؿ بعد المضربيف العماؿ إدراج إعادة وىي ألا لمتعميؽ الأخرى الحالات عمى
  .3عمميـ علاقة
ذا       بموجب آخر بعامؿ العامؿ استخلاؼ جواز ىو العماؿ تعميؽ حالة في الأصؿ كاف وا 
 حؽ ممارسة ىو التعميؽ سبب كاف إذا ذلؾ يمنع القانوف / المؤرخ فإف المدة محدد عقد

 المتعمؽ 06/02/1990المؤرخ في   90/02القانوف  مف 33 المادة تنص حيث الإضراب

                                                           
، رسالة ماجستر، جامعة قسنطينة ،  عقد العمل محدد المدة في ظل الاصلاحات الاقتصادية في الجزائر ،سلامي أماؿ 1

  27،ص 2003كمية الحقوؽ 
 94،ص مرجع سابق بف صاري ياسيف ، 2
 30، ص  مرجع سابقسلامي أماؿ،  3
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 فتعيي أي يمنع الإضراب حؽ وممارسة وتسويتيا العمؿ في الجماعية النزاعات مف بالوقاية
 .المضربيف  العماؿ استخلاؼ قصد غير أو التوظيؼ طريؽ عف لمعماؿ
 خلاؼ نتيجة عمميـ عقود المعمقة العماؿ استخلاؼ صراحة يمنع القانوف أف إذا ويظير
 .1لمعمؿ جماعي

 خامسا: انتهاء عقد العمل المحدد المدة
 أولا: متى يكون عقد العمل محدد المدة؟

كشير أو سنة أو سنتيف  مثلا، أو يعتبر عقد العمؿ محدد المدة إذا كاف معقودا لمدة معينة 
لموسـ معيف إذا كانت مدة الموسـ محدودة تحديدا دقيقا في نظر المتعاقديف كموسـ التزلج 

 في أماكف التزلج أو كموسـ الاصطياؼ في مصيؼ معيف. 
ويعتبر العقد محدد المدة أيضا إذا كاف مبرما لتنفيذ عمؿ معيف في ىذه الحالة ينتيي العقد 

ف لـ تحدد تحديدا دقيقا إلا أنيا قابمة بانتياء ا لمتفؽ عميو، لأف المدة في ىذا الحالة، وا 
لمتحديد، فيي تنتيي بمجرد الانتياء مف العمؿ المتفؽ عميو و إذا لـ يثبت أف الطرفيف اتفقا 

 عمى مدة معينة، ويستحؽ العامؿ تعويض الصرؼ والإنذار.
ؤه بتاريخ معيف كتاريخ أوؿ تموز، مثلا، أو إذا ويعتبر العقد محدد المدة أيضا إذا عيف انتيا

عينت لو مدة دنيا، لا يممؾ أي مف الطرفيف إنياؤه قبؿ انقضائيا، إذ يعتبر عندئذ محدد 
 المدة بقدر ىذه المدة الدنيا.

مف الفريقيف الحؽ بإنيائو بمجرد إنذار، في وقد يحدث أف يبرـ لمدة معينة، ولكف يترؾ لكؿ 
العقد بمنزلة العقد العادي المنظـ لمدة غير معينة، لأف الأجؿ الفعمي مثؿ الحالة يعتبر 

متروؾ في الواقع لإدارة الفريقيف، وبيذا يفقد العقد المحدد المدة جوىره ويصبح عقدا عاديا 
غير وقد يحدث أف يبرـ العقد لمدة معينة، ولكف يترؾ لكؿ مف الفريقيف الحؽ بإنيائو بمجرد 

حالة يعتبر العقد بمنزلة العقد العادي المنظـ لمدة غير معينة، لأف إنذار، في مثؿ ىذه ال
الأجؿ الفعمي متروؾ في الواقع لإدارة الفريقيف، وبيذا يفقد العقد المحدد المدة جوىره ويصبح 

 .2عقدا عاديا غير محدد المدة
 

                                                           
 99، ص نفس المرجع بف صاري ياسيف،  1
 410 - 409، ص 2009 بيروت، منشورات الحمبي الحقوقية، ،1ط ،قانون عملحسيف عبد المطيؼ حمداف،  2
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 د العمل محدد المدة بانقضاء مدتهثانيا: انتهاء عق
إذا كاف مبرما لمدة زمنية معينة، أو بإنجاز ينتيي عقد العمؿ محدد المدة بانقضاء مدتو، 

 العمؿ الذي أبرـ مف أجمو.
وانتياء عقد العمؿ في ىذه الحالة يتـ تمقائيا وبقوة القانوف، ودوف الحاجة إلى إخطار مف احد 

مؿ محددة المدة عمى المفاجأة، لأف أطراؼ عقد الع الطرفيف للأخر، وذلؾ لانتقاء عنصر
عمـ، ولو عمى وجو التقريب بالتاريخ الذي سوؼ يأخذ فيو العقد نيايتو، إلا إذا كاف اشترط 
أحد الطرفيف عمى الآخر بأف العقد لا ينتيي بانقضاء مددتو ما لـ  يخطر أحدىما الآخر 

 ينتيي بؿ بذلؾ قبؿ مدة معينة، في ىذه الحالة إذا لـ يحصؿ الإخطار المذكور فإف العقد لا
 يتجدد أو يمدد.

في أثناء تنفيذ العقد محدد المدة، والذي يؤدي إلى  ولا بد مف الإشارة ىنا إلى حدوث طارئ
 وقؼ تنفيذه، لا يترتب عميو امتداد العقد إلى مدة مساوية لممدة التي وقؼ العقد خلاليا.

المدة، ومثؿ ىذا لأف القوؿ يغير ذلؾ سوؼ يؤدي إلى إدخاؿ تعديؿ جوىري عمى شرط 
ف  التعديؿ لا يتـ غلا باتفاؽ الطرفيف، ومف ثـ فإف العقد محدد المدة ينتيي بانقضاء مدتو، وا 

 .1عرض أثناء تنفيذه عارض أدى إلى وقؼ تنفيذ العقد
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 - 441ص ،2006الكتب ومطبوعات الجامعية،  منشورات جامعة حمب، مديرية ،1ط ،قانون العملشواخ محمد الحمد،  1
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 الفصل : خلاصة
معروؼ ببعض  ومف خلاؿ ىذا الفصؿ يمكف أف نخمص إلى أف عقد العمؿ المحددة المدة

الخصائص والمميزات التي تجعمو عقد استثنائي وىذا ما أكد عميو المشرع الجزائري فتحديد 
رسـ لو حدودا وخصو بقواعد لمحفاظ  مدة عقد العمؿ محددة المدة تجعمو استثنائي، حيث

عمى طبيعتو القانونية، و مف ذلؾ شرطي الكتابة والمدة، إلى جانب الحالات التي جاءت بيا 
  مع ضرورة تظمينيا. 11-90القانوف  مف 12لمادة ا
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 تمييد
الموضوعات الحديثة, والذي لاقى اىتمام كبير من  من التنظيمي الولاء موضوع يعتبر       

الباحثين في عمم الاجتماع التنظيم وعمل والإدارة, وظيور لاىتمام بو يرجع لما لمولاء من 
 ترغب التي الميمة العواملتأثير وانعكاسات عمى الفرد والمؤسسة عمى حد سواء, وكذلك من 

 مدى لقياس الرئيسية العناصر من هتجد فييا ولذلك العاممين لكسبو من الفاعمة تالمؤسسا
 حققت التوافق ىذا زاد كمما إذ أخرى, جية من المؤسسات وبين جية من الأفراد بين التوافق

 وتطمعاتيا . أىدافيا من الكثير المؤسسات
التطرق  سيتم حيث قميل بجزء ولو الموضوع بيذا الإلمام إلى الفصل ىذا خلال من ونسعى

إلى مفيوم الولاء التنظيمي وأنواعو وكذا أىميتو بإضافة إلى مراحل التي يمر بيا وعوامل 
 تحقيقو كما تم التطرق إلى نماذج المفسرة لو.
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 الولاء مفيوم أولا:
ترتبط ىذه و  ,فرد نحو المنظمة التي يعمل بيا" مشاعر اليعرف الولاء التنظيمي بأنو 

استعداده لبذل الجيود نيابة عنيا ورغبتو في لأىداف المنظمة وقيميا و الفرد  المشاعر بقبول
 1فييا". عضوكالبقاء 

 يتجزأ لا الفرد جزء ىذا أن و المنظمة, إلى بالانتماء الفرد داخل ينمو شعوركما يعرف بأنو 
ومن  المنظمة, أىداف تحقيق خلال من تتحقق أىدافو أن و فييا, يعمل التي المنظمة من
  .2لممنظمة  النجاح لتحقيق الجيد من مزيد بذل في قوية رغبة الفرد لدى يتولد ىنا
يعرف الولاء التنظيمي بأنو درجة تطابق الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا و رغبتو في بذل و 

أكبر عطاء أو جيد ممكن لصالح المنظمة التي يعمل فييا, مع رغبة قوية في الاستمرار في 
والايجابية, فالعلاقة طبعاً  عضوية ىذه المنظمة, حيث أن ىذا المفيوم يتصف بالشمولية

ليذا المفيوم يجب أن تكون قوية وايجابية وديناميكية وتقوم عمى الاقتناع الداخمي بأىداف أو 
غايات التنظيم, ليس لمجرد تقييم لما يحصل عميو الفرد من مزايا ومنافع مختمفة, فالارتباط 

 .3داني الذي يتمثل في ولائو لممنظمة ويعزز رغبتو في البقاء في العمل والاستمرار فيوالوج

 أنواع الولاء التنظيمي  :ثانيا
وىكذا وجدنا راء مختمفة ومتباينة ظيمي طائفة من الباحثين بأفكار وأتنازعت أنواع الولاء التن

التنظيمي ومن أنواع  ن تحدد أنواع الولاءمجموعة من التصنيفات حاولت كميا أىناك 
وسنحاول التعرف  ..,التبادلي ,المعياري, الرقابي ..التلاحم العاطفي  ,تمرالمس الموجودة 

 عمى بعض منيا .

                                                           
, الطبعة الأولى دار الوفاء لدينا الطباعة و النشر, السموك الإداري "العلاقات الإنسانية" ,الصيرفيد محمد  أ. 1

 277, ص  2007الاسكندرية, مصر, 
 الأولى, الطبعة ,المنظمة داخل العاممين لدى ميارات تنمية المؤسسي الولاء تدعيم و بناء ، النصر أبو محمد مدحت 2

 45, ص 2005 مصر, القاىرة, التوزيع, و النشر و لمطباعة إيتراك
 181, ص 2004, 1, الاسكندرية, الدار الجامعية, طالسموك الفعال في المنظماتعبد الباقي صلاح الدين,  3
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 المستمر :الولاء  -1 
وىو يعكس مدى رغبة العامل في الاستمرار بالعمل مع المنظمة , وىو يتوقف عمى مدى 

استمرارية وجوده في المنظمة, فإذا كانت النتيجة رضى العامل عن النتيجة المترتبة عمى 
 إيجابية مقارنة مع ما ىو متاح من فرص أخرى فيكون قراره الطبيعي

 ىو الاستمرار في العمل والعطاء , والعكس صحيح .
وىو كذلك يرتبط بمدى وعي العامل لممكاسب والخسائر المعنوية والمادية المترتبة عن 

تو , وربما يكون ىذا الولاء عن طريق تخصيص العامل لحياتو استمراره في العمل في منظم
  1من أجل بقاء جماعة العمل واستمرارىا ومن خلال تضحيتو الشخصية من أجل فريق العمل

  :لتلاحمي الولاء - 2
 المناسبات تنمييا والتي ومنظمتو الفرد بين تنشأ التي الاجتماعية السيكولوجية العلاقة يمثل

 معا لفرد جيودىا تبدأ فالمنظمة عماليا, بجيود تقر والتي المنظمة تقيميا التي الاجتماعية
 بعض تسييل الشخصية, البطاقات إعطاء التوجيو, خلال من لانضمامو الأولى المرة من

 .الخ..الاجتماعي الضمان , النقل السكن, مثل الخدمات
  العاطفي الولاء- 3

 مجموع الولاء في ترى أنيا أي ومنظمتو الموظف بين معنوية علاقة أو رابطا الولاء يعتبر
 البقاء في قوية رغبة من لو لما منظمتو, تجاه الموظف يبدييا التي العاطفية المشاعر
 إذ بيا يعمل التي المنظمة وقيم وأىداف وقيمو أىدافو بين توافق ىناك أن يرى لأنو بمنظمتو
 .ذلك كمفو ميما منظمتو بمبادئ الالتزام إلى دوما يسعى

  الاغترابي الولاء -4
 عممو في ويندمج منظمتو, بمبادئ الفرد يمتزم حيث المقيد, الولاء أيضا عميو نطمق أن يمكن
 بالولاء كذلك ويسمى عميو, تمارس التي السمطة إلى ذلك سبب ويعود منو, ورغبة إرادة دون

                                                           
  119, ص2003, عمان, أساسيات ومفاىيم, دار وائل لمنشر ,2ط ,التطور التنظيمي موسى الموزي, 1
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 في والمينية النفسية 1حياتو عمى تنعكس ما وسرعان صراع حالة يعيش الفرد لأن , السمبي
 ..الكفاءة نقص الإنتاج قمة التغيب, النفسي, كالاحتراق أدائية سموكيات صورة

  الرقابي الولاء -5
 سموكو لتوجيو دليل تمثل المنظمة في الموجودة والقيم المعايير أن الموظف يعتقد عندما ينشأ

 بصورة تأتي التي خاصة القوانين مختمف عمى التطمع إلى دوما يسعى فيو ,صحيحا توجييا
 يتأثر فإنو وتطويرىا ذاتو فيم في تساعده أنيا يدرك وبعدما وفيميا تفسيرىا ويحاول مفاجئة

 .لممنظمة وانتماؤه ولاؤه ويزداد بيا
 ير ايالمعالولاء  -6
 لكن منظمتو, نحو الولاء الفرد لدى يولد العمل نحو الأخلاقي الدافع الولاء من النوع ىذا في

 يتقاضى لم الذي العامل فمثلا كاف, غير فإنو نفسية بدوافع يقترن لم إذا الأخلاقي الدافع
 الأخلاقية . ارتباطاتو قوة كانت ميما والاستمرار الصبر يستطع لم طويمة زمنية مدة مرتبو

  الموقفي الولاء -7
 طريقيا عن التي العمميات لوصف يستخدم الولاء التنظيمي السموك باحثي نظر وجية حسب
 النوع ىذا معيا, التوحيد عمى ويعممون المنظمة وقيم أىداف عمى التعريف لمموظفين يتيح
 يعتمد الأخير ىذا أن حيث الأسود الصندوق يشبو وىو يالاتجاى بالولاء يسمى الولاء من
 .والشخصية التنظيمية العوامل عمى

  السموكي الولاء: 8
 من التي العمميات أساس عمى الولاء ةفكر  تقوم الاجتماعي النفس عمماء نظر وجية حسب
 وربطو الفرد علاقات تطور عمى الماضية الخبرات وبالذات , الفرد السموك يعمل خلاليا

 الفرد "والعطاء خذالأ بنظرية" اسماه كما 1964 ربيك ثتحد الخبرات ىذه ولوصف ,بمنظمتو
 .يفقدوىا أن ويخشون الماضي في المكافئات خيروا أنيم ذلك المنظمة داخل مقيدا يصبح

                                                           
 36-25,ص1998 , ,الرياض التنظيمي لممدير السعوديالولاء جان ,عبد الرحمان احمد ى 1
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 لديو وتنم أن الممكن من ما, منظمة في سنة 20 ىامض الذي الشخص المثال سبيل فعمى
 عمى تركيا لا يحاول وبالتالي فييا, خيره الذي السموك عمىأ بناء هءبقا ر تب التي الاتجاىات

 .1أفضل فرص وجود من الرغم

 أىمية الولاء التنظيميثالثا: 
 لقيم معارضة تكون لأخيرة ىذه الأحيان من وكثيرا بيا خاصة وأىداف قيم منظمة لكل

 الصراع في الوقوع إلى تؤدي قد إذ سمبية تائجنيترتب عمييا  قد وىذا الفرد وأىداف
 العمل عن التأخر و التغيب بينيا من العمل, تعيق قد سموكيات ظيور وبالتالي ,التنظيمي
 فيما خاصة التنظيمي الولاء أىمية لنا تظير المنطمق ىذا فمن ,الرضا درجات وانخفاض

 خفض خلال من الذكر السابقة السمبية الظواىر مجموع عمى لو الايجابي بالتأثير يتعمق
 اتيالسموك ىذه تخمفيا سوف التي الآثار نسبة
 :يمي فيما نختصرىا نقاط عدة في الولاء التنظيمي عموما أىمية درجوتن

 التعاون من جو خمق خلال من منظمتو و العامل بين القائمة العلاقة في التوفيق 
 التنظيمي بالولاء المتعمق التعريف في ىذا ويظير التنافر من بدلا التكامل و والألفة
 ." بيا ارتباطو ومدى منظمتو مع الفرد طابقت قوة " وىو

 تنمية عمى تساعد التي الإنسانية العلاقات من واسعة شبكة بناء في الولاء يساىم 
 عمميم يحبون وجعميم لمعاممين المعنوية الروح رفع في ميما دورا التنظيمي لمولاء 

 أىداف لتحقيق وحماس بتعاون العمل إلى ويدفعيم بيا يعممون التي والمنظمة
 .المنظمة

 زبائنيا إمداد عمى المؤسسة حرص ويؤدي لممؤسسة المتفوقة القيمة يصنع الولاء 
 عن والرضا بالفخر يشعرون حيث فييا, العاممين ولاء زيادة إلى متفوقة بقيمة

 .أعماليم

                                                           
  38ص مرجع سابق،،  ىجان احمد الرحمان عبد 1
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 منتجات عن الحسنة وشياداتيم مشترياتيم تتكرر حيث الزبائن, أفضل جذب 
 . 1وخدماتيا المؤسسة

 ارتباطو خلال من التنظيمي الولاء أىمية عمى أخرى دراسات نتائج أكدت كما 
 الاجتماعي السموك و الوظيفي الأداء في المتمثمة المخرجات من بمجموعة

 . الإبداع متغير و مبادرة إلى ظافةاب العمل نحوى الايجابية والاتجاىات
  أثره و التنظيمي الولاء أىمية أن 1990 كزاجا ,ماتيو أمثال العمماء بعض ينظرو 

 رأى حيث ككل, المجتمع مصمحة في لتصب العمل وبيئة الوظيفة حدود تتجاوز
 الجودة وارتفاع العمال تنقل حركة وتراجع العمل دوران معدل انخفاض أن الباحثان
 عوامل كميا التنظيمين, لمولاء كنتيجة القومية الإنتاجية ارتفاع وربما العمل وفعالية
  .النيائية المجتمع مصمحة في تصب

 والأفراد المنظمة بين الربط في ىاما عاملا يعتبر التنظيمي الولاء أن نجد كما 
 تعويضات أو حوافز تقديم المنظمة تستطيع لا التي الأوقات لاسيما العاممين

 .المنظمة بفاعمية لمتنبؤ قويا مؤشرا التنظيمي الولاء يعتبر بقس ما إلى ضافةلإوبا
 عن " :قال حيث التنظيمي لمولاء بورتر تعريف خلال من أكثر الولاء أىمية وتظير 

 :يمي ما لديو منظمة, تجاه التنظيمي الولاء من عالي مستوى يظير عندما الفرد
 اعتقاد قوي بقبول أىداف وقيم المنظمة 
  استعداد لبذل أقصى جيد نيابة عن المنظمة 
 2رغبة قوية في المحافظة عمى استمرار عضويتو في المنظمة. 

 

                                                           
, علاقة الالتزام التنظيمي بعلاقة الرئيس وتابيعو والمتغيرات الديموغرافية الإدارة العامةفصل صباح الفصمي,  1

 79, ص1997, ماي, 1, العدد,37المجمد
الشخصية عمى أداء الوظيفي لذل العمالة الكويتية والعمالة العربية في أثر الولاء التنظيمي والعوامل آدم غازي العتيبي,  2

 110,ص1993, 1, عدد1,المجمة العربية لمعموم الإدارية, مجمدقطاع الحكومي في دولة الكويت
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 مرحمة التجربة، التنظيمي )مرحمة الولاء تحقيق مراحل: بعا را
 بالتنظيم( الثقة مرحمة والإنجاز، العمل

  التجربة حمة مر -1 
 عام لمدة تمتد و مباشرة الوظيفي التعيين بعد تأتي التي الفترة عمى التجربة مرحمة تطمق
 بالحصول والاىتمام العمل متطمبات مع التكيف المرحمة ىذه في الفرد يحاول حيث , واحد
 اختبار و تدريب فترة ىي الفترة ىذه كانت لما و , المؤسسة طرف من القبول و الرضا عمى
 مرحمة مظاىر ,ومن التميز و الإبداع ليحقق و ليبرز جيده أقصى يبذل فييا العامل فان

 إدراك و المتلاحمة الجماعة بروز و الدور ووضوح الولاء تضارب و العمل تحديات التجربة
  .بالصدمة الشعور و التنظيم نحو الجماعة اتجاىات نمو و التوقعات

  الانجاز و العمل مرحمة -2
 يسعى يافي و سنوات, أربع إلى سنتين من تمتد ىي و التجربة مرحمة تمي التي الفترة وىي
 المرحمة ىذه خلال الفرد يمر و انجازات, من حققو ما عمى التأكيد و ذاتو تحقيق إلى الفرد

 و لمتنظيم الولاء قيم ظيور و العجز من الخوف و الشخصية الأىمية منيا الخبرات ببعض
 للأمور قبل من دراية أكثر و العمل مع تكيفا أكثر الفترة ىذه في العامل يكون كما العمل,
 يشعره و بالمنظمة مكانة و أىمية يكسبو مما الأفضل نحو انجازاتو تتغير لذا بالعمل المتعمقة
 .1أكثر ليا ولائو يزداد و ذاتو بتحقيق

 
 
 
 
 

                                                           
 ص , 2010 ,ورقمة, مرباح قاصدي جامعة ميدانية, دراسة المينية، المؤسسات في التنظيمي الولاء واقع رويم, فايزة 1
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  بالتنظيم الثقة حمةر م: 3
 العامل يبدأ فييا و ذلك, بعد ما إلى بالمنظمة العمل من الخامسة السنة بعد المرحمة ىذه تبدأ
 في تكونت التي لممنظمة الولاء اتجاىات ترسيخ و ليا الإخلاص و بالحب الإحساس في

 1. النضج مرحمة إلى التكوين مرحمة من انتقمت التي و السابقة السنوات

  الولاء التنظيميعوامل  :خامسا
 تعمل التي العوامل من مجموعة إلى المجال ىذا في أجريت التي الدراسات معظم أشارت
 :يمي ما العوامل ىذه بين ومن العاممين لدى الميني الولاء نمو عمى

  التنظيم قي لمعاممين الإنسانية الحاجات إشباع في المساعدة -1
 التي الحاجات من مجموعة عن لمبحث عامل أي يسعى أن الطبيعي فمن
 لإشباع يسعى فيو تحقيقيا, عمى أيضا   والعمل فييا يعمل التي المنظمة في تيمو

 كما التنظيم, الداخل في والطمأنينة للأمن وحاجتو الأساسية الفسيولوجية حاجاتو
 جماعة إلى للانتماء سعيو إلى بالإضافة ومحبوباً, مقدراً  يكون لأن أيضا يسعى
 ىذه إشباع عمى يعمل لا الذي التنظيم فإن لذلك خلاليا, من ذاتو وتحقيق معينة

 أن ىو لذلك الحتمية النتيجة لأن فاشلاً  تنظيما يعتبر لديو العاممين عند الحاجات
 الأخير ىذا يعمل أخر تنظيم في حاجاتو إشباع إلى ساعيا   التنظيم ىذا العامل يترك
 .إشباعيا عمى

 الأدوار الأىداف وضوح -2
 عند يالمين الولاء درجة زادت التنظيم داخل واضحة الأىداف كانت كمما

 الأىداف فوضوح المجال, ىذا في أجريت التي الدراسات أظيرت كما العاممين
 لتحديد بالنسبة الحال وكذلك وتحقيقيا, فيميا عمى قدرة أكثر العاممين يجعل

 لما نظراً  العاممين عند الولاء خمق عمى وتعمل تساعد ىذه التحديد فعممية الأدوار,

                                                           
 الحكومية المدارس في الأساسية المرحمة معممات لدى التنظيمي الولاء و الشخصية السمات غنام, عمي الله عبد ختام 1

 41  ص 40  ,ص 2005 نابمس فمسطين, الوطنية, النجاح ,جامعة



04 
 

 عمى أنو كما للأدوار, التحديد حالة في لمصراع وتجنب استقرار من عمييا يترتب
 المنظمة عمى الصراع يجمب أن الأدوار في لمغموض يمكن ذلك من تماما العكس
  .الاستقرار وعدم الخلافات دوامة في ويدخميا

 الحوافز من مناسب نظام إيجاد عمى العمل -3
 الحوافز النظام ىذا يشمل أن ىو الأول شقين, عمى الموضوع ىذا ويعتمد
 أظيرت وقد والجماعات, للأفراد موجيا   يكون أن فيجب الثاني الشق أما والمعنوية, المادية
 نظاماً  التنظيم يطبق عندما يزداد الولاء ىذا أن اليابانيين عند الميني ءبالولا والمتعمقة دراسة
 أقل ىي الحكومية المنظمات أن السياق ىذا في الإشارة وبجدر  المعاني, لمحوافز فعالا

 جيد نظام لاعتماد عمييا القائمين نظر لفت يستدعى مما لمحوافز, استخداما المنظمات
 .1 الحكومية المؤسسات في العاممين عند والولاء الانتماء وخمق وبناء لمحوافز

 التنظيم في العاممين إشراك زيادة -4
 موقف خلال من الجماعة داخل في لمفرد وانفعالي عقمي شتراك اأني عمى المشاركة تعرف

 المسؤولية في يشترك وان الجماعية الأىداف في والمساىمة المشاركة عمى يشجعو جماعي
 لدييم, الميني الولاء درجة من يزيد التنظيم في العاممين إشراك أن الدراسات بينت ولقد عنيا

 حال وفي "نحن" بقولو المنظمة عن فيتحدث
 أكثر يكونوا وبالتالي "مشكمتيم" أنيا عمى إلييا يشيرون العمل في مشكمة واجيتيم

 .الأداء من بمزيد المنظمة عمى يعود مما الجماعي العمل عمى ورغبة قدرة
 التنظيمي المناخ بتحسن الاىتمام -5
 لمبيئة الداخمية الخصائص من مجموعة إلى يشير التنظيمي المناخ تعبير إن

 ويدركونيا العاممون يفيميا الاستقرار, أو النسبي الثبات من بدرجة تتمتع والتي
 حد عمى والعاممين التنظيمات إن و سموكيم وبالتالي واتجاىاتيم قيميم عمى فتنعكس
 الدراسات أظيرت وقد الطرفين, لكلا جيد تنظيمي مناخ إيجاد إلى يسعون سواء

                                                           
, دراسة ميدانية عمى مدراء العاممين في وزارة  ضغوط العمل وأثره عمى الولاء التنظيمي محمد صلاح الدين أبو العلاء , 1

 47ص  46, ص   2009الداخمية في قطاع ,سنة 
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 لمعنويات والمحبطة المتسمطة والبيئة المناخ ذات التنظيمات أن الإطار ىذا في
 تسرب تشجيع عمى تعمل تنظيمات ىي المسؤولية بعدم تتصف والتي العاممين
 تعمل أن من لمتنظيمات لابد لذلك لدييم, الميني الولاء درجة من وتقمل العاممين

 والاىتمام الأىداف وتحقيق الجيد التنظيمي المناخ و البيئة وخمق إيجاد عمى
  .العاممين لدى التنظيمي الولاء تنمية سبيل في بالإنسان

 مؤسسية ثقافة بناء عمى العمل-6
 العاممين بين مشتركة أىداف وخمق إيجاد يجب أنو العبارة ىذه تعني

 أنيم عمى معيم والتعامل إلييم النظر ثم إشباعيا, عمى والعمل احتياجاتيم وتحقيق
 وترسيخ خمق إلى عنيا المسئول يسعي والتي التنظيم, ىي واحدة أسرة في أعضاء
 وتوفير والمناسب الكافي التدريب خلال من أعضائيا عند للأداء متميزة مقاييس
 لموضوع العرض ىذا وبعد المعاني, .الواحدة الأسرة ىذه أفراد بين الاحترام من اللازم القدر
 تصبح النتيجة فان عنو زاد إذا معين, حد شيء لكل أن إلى الإشارة يجب التنظيمي الولاء
 معطلا عاملا   يصبح فإنو إليو يصل أن يجب الذي الحد عن زاد إذا التنظيمي فالولاء سمبية,
  1. التعصب سموك إلى بصاحبو ويؤدي تطرفاً  الحالة ىذه مثل في ويصبح وسمبيا  

 : النماذج المفسرة لمولاء التنظيمي سادسا
 التنظيمي الولاء ظاىرة تفسير في البحث حاول التي الدراسات من العديد توجد
 لم أنيا إلا كمو ذلك من مزيج أو موضوعيا أو نتائجيا أو بأسبابيا يتعمق ما سواء

 سوف الباحث فان لذا التنظيمي الولاء لدراسة محدد بنموذج الخروج تستطع
 التاريخي التسمسل حسب مرتبة الظاىرة ليذه المفسرة النماذج من عدداً  يستعرض

 :يالتال النحو عمى ذلك وكان الأحدث حتى الأقدم من
 
 

                                                           
 48  - 47, ص مرجع سابق،   العلاء أبو الدين صلاح محمد 1
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 (Etzioni)1961 نموذج -1
 حيث التنظيمي, الولاء حول الميمة الكتابات أىم من اتزيوني كتابات تعتبر
 من نابعة الفرد حساب عمى المنظمة تممكيا التي السمطة أو القوة أن إلى يستند
 ثلاث ويأخذ الالتزام أو بالولاء يسمي ما وىذا المنظمة مع الفرد اندماج طبيعة
 :ىي أشكال
 الفرد قناعة من والنابع ومنظمتو الفرد بين الحقيقي الاندماج ويمثل : المعنوي الولاء - أ

 .والمعايير الأىداف ليذه وتمثمو بيا يعمل التي المنظمة ومعايير وقيم بأىداف
 رأيو في درجة أقل وىو  :المتبادلة المزايا حساب أساس عمي القائم الولاء - ب
 المنظمة تمبيو أن تستطيع ما بمقدار يتحدد والذي منظمتو مع الفرد اندماج حيث من
 لذا أىدافيا, تحقيق عمى ويعمل ليا يخمص أن من يتمكن حتى الفرد حاجيات من

 . والمنظمة الفرد الطرفين بين متبادلة نفع علاقة ىنا فالعلاقة
 مع الموظف علاقة في السمبي الجانب يمثل وىو: الاغترابي الولاء - ت

 عن خارج يكون ما غالبا منظمتو مع الفرد اندماج حيث بيا يعمل التي المنظمة
 . الفرد عمي المنظمة تفرضيا التي القيود لطبيعة نظراً  وذلك إرادتو

 سيترز نموذج -2
 معاً  تتفاعل العمل وخبرات العمل وخصائص الشخصية الخصائص أن يري
 القوي واعتقاده ليا ومشاركتو بمنظمتو للاندماج الفرد ميل وتكون مدخلات,ا لك

 ليا جيد أكبر بذل في الأكيدة ورغبتو والقيم, الأىداف ىذه وقبول وقيميا, بأىدافيا
 نسبة وانخفاض فيو يعمل الذي التنظيم ترك عدم في لمفرد قوية رغبة عنو ينتج مما

 سيترز بين وقد ينشدىا, التي أىدافو لتحقيق والولاء الجيد من المزيد وبذل غيابو
 من سموك عنو ينتج أن يمكن وما التنظيمي الولاء تكوين في المؤثرة العوامل نموذجو في

 1شكل كما يوضحيا مجموعات في والسموك العوامل ىذه مصنفاً  و النظم منيج متبعاً 

                                                           
 36-25ص ,مرجع سابق عبد الرحمان أحمد ىجان , 1
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 .سيترز عند التنظيمي الولاء ومخرجات مدخلات :(1) رقم شكل
 

FTYRTGRG 

 

 

 

 

 

 

 

 مجمة ميدانية, دراسة الأردنية, الوزارات في المديرين لدى التنظيمي الولاء عودة, ايمن المعاني,  المصدر
 31 ص , 78, 1999 ع , 21 م مسقط, الإداري,

 أن ستيرز يرى حيث ,ونتائجو التنظيمي الولاء خمق في المؤثرة العوامل الشكل ىذا يوضح
 :وىي خصائص أو متغيرات ثلاثة خلال من دراستو يمكن التنظيمي الولاء
 الخ.. التعميمي المستوى السن,  :الشخصية خصائص. 
 الاتصال فرص الرجعية, التغذية العمل, في التحدي : العمل خصائص... 
 في الاستقلالية المنظمة, نحو اتجاىات الانتظارات, تحقيق : العمل خبرات 

 الخ...العمل

 

 الخصائص الشخصية

 الحاجة للانجاز 

 التعلم

 تحديد الدور

 خصائص العمل       

 التحدي في العمل 

 الرضا عن العمل

 فرصة لتعملات الإجتماعية

 التغذية العائدة

 طبيعة ونوعية الخبرات

الولاء 

 التنظيمي 

 

الرغبة والميل والبقاء في 

 التنظيم

 انخفاض نسبة دوران العمل

الميل للتبرع في بالعمل 

 طواعية لتحقيق أهداف التنظيم

الميل لبذل جهود لتحقيق       

 انجاز أكبر
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 في البسطاء العمال من مجموعة عمى العوامل ىاتو باختبار ستيرز قام حيث 
 1.مستشفى

 2 وزملائو ستيفنز نموذج : رابعاً 
 :ىما نظريين، اتجاىين إلي التنظيمي للالتزام النموذج ىذا ينقسم

 كعمميات التنظيمي الولاء مخرجات عمى الاتجاه ىذا يركز : التبادلي الاتجاه .أ
 أساسي كمحدد الفردية العضوية عمي يركز كما فييا, والعاممين المنظمة بين متبادلة

 والمنظمة الفرد بين التبادلية العممية خلال من ومنافع مزايا من الموظف يستحقو لما
 من عميو يحصل ما بازدياد يزداد لممنظمة الفرد انتماء فان الطريقة ىذه وبموجب
 درجة يقيس الاتجاه ىذا بأن التبادلي الاتجاه محددات وتتمخص وعطايا, حوافز
مكانية لو, المقدمة الحوافز عن الشخص رضا  مزايا لو توفرت فإذا فييا بقائو وا 
 ىذا فمثل فييا, يعمل التي المنظمة ترك إلي ينزع فإن أخري, منظمة في أفضل
 البقاء أو لممنظمة الفرد ترك بإمكانية لمتنبؤ اللازمة المعمومات يوفر الاتجاه
 .فييا
 وسميث بورتر وتبناه ستيفز أيضاً  أورده الاتجاه وىذا :النفسي الاتجاه .ب

 porter & Smite وتوجو زائد نشاط بأنو التنظيمي الولاء وصفوا حيث
 أىدافيا, تحقيق في المنظمة لمساعدة الفرد يبذلو مميز وجيد المنظمة, نحو ايجابي
 عمي التنظيمي الالتزام يصور الاتجاه فيذا .فييا عضواً  البقاء في قوية رغبة وكذلك

 شمولية أكثر أبعاد يغطى وىو وأىدافيا, المنظمة نحو عالية بايجابية الفرد توجو أنو
 ترك في الفرد رغبة ودرجة الحوافز بعد عمي ركز الذي التبادلي الاتجاه من

 التنظيمي الولاء يعد النفسي النموذج ومنظور ومن ,التزامو لدرجة مقياساً  المنظمة
 الذين فالعاممون وعميو المنظمة, وأىداف الفردية الأىداف بين التوافق من نوعاً 

 فييا, العمل في قوية رغبة ويظيرون ليا بانتماء يشعرون المنظمة بأىداف يؤمنون
                                                           

  83ص  ,مرجع سابق ,شريبط شريف محمد 1
  84ص,  نفس المرجع  ،محمد شريف شريبط 2
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يمانا   .وأىدافيا المنظمة قيم في كبيراً  وا 
 Angle &Perry (1983).وبيري انجل نموذج :خامساً 
 الالتزام أسباب عن البحث أساس عمي تقوم التي النماذج أن النموذج ىذا يعتبر

 .ىما رئيسين نموذجين في تصنيفيا يمكن التنظيمي,
 الولاء جوىر أن النموذج ىذا يعتبر :التنظيمي لمولاء كأساس الفرد نموذج .أ

 لمسموك مصدر وتصرفاتو,باعتبارىا الفرد خصائص أساس عمي يبني التنظيمي
 وتبعاً  وطوعياً, وثابتا واضحاً  عاماً, السموك ىذا يكون وأن الاتجاه, ىذا إلي المؤدي

 والخبرات, والتعميم والجنس كالعمر الفرد خصائص إلي ينظر فإنو النموذج ليذا
 الأفراد يحممو ما عمى يركز النموذج ىذا فإن لذا الفرد, سموك محددات باعتبارىا

 والتي المنظمة داخل يمارسونو ما جانب إلى المنظمة, إلى شخصية خصائص من
 فان لذا الفرد, سموك محددات باعتبارىا لمنظماتيم الأفراد ولاء أساسيا عمي يتحدد
 1إلي المنظمة, إلي شخصية خصائص من الأفراد يحممو ما عمي يركز النموذج ىذا

 .لمنظماتيم الأفراد ولاء أساسيا عمى يتحدد والتي المنظمة داخل يمارسونو ما جانب
 أن أساس عمي النموذج ىذا يقوم :التنظيمي الولاء كأساس المنظمة نموذج .ب

 التفاعل يتم حيث التنظيمي, الالتزام تحدد التي ىي المنظمة في تحدث التي العمميات
 أن أساس عمى الحالة ىذه قي الفرد إلي ينظر لذا فييا العمل نتيجة الفرد وبين بينيا
 سبيل في وأنو المنظمة, من تحقيقيا يتوقع التي والأىداف الحاجات بعض لديو

 ىذه تحقيق سبيل في وطاقاتو مياراتو تسخير في يتردد لا الأىداف ىذه تحقيق
 بين تبادلية العممية ىذه أن أي والأىداف الحاجات تمك بتمبية المنظمة قيام مقابل الأىداف

 الذي "النفسي بالعقد" يسمي ما ىو التبادل ىذا جوىر وأن والمنظمة, الفرد
 بالنسبة محددة غير أو محددة تكون التي والتعيدات الالتزامات من مجموعة يتضمن

 إلى الأشكال من شكل بأي تؤدي وأن لابد لكنيا – والمنظمة الفرد – الطرفين لكلا

                                                           
  44  -  43ص  ,مرجع سابق ,الدين أبو العلاءمحمد صلاح  1
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 المنظمة بيا تعامل التي الطريقة فان بالتالي ,المنظمة ىذه في العمل عن الفرد رضا
 عدم أو الفرد التزام إلى تقود التي الآلية أساساً  تمثل حاجاتو, بيا وتعالج الفرد

 الالتزام عاتقيا عمى تأخذ التي المنظمة أن بحيث بيا يعمل التي لممنظمة التزامو
 ويعتبرىا قيميا يتشرب أن إلي النياية في بو تؤدي سوف الفرد احتياجات بتمبية
 1.منظمتو وبين بينو المتبادل الالتزام من نوع ىناك يكون وبالتالي قيمة,
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 الفصل خلاصة
 منظمات تيم التي الميمة المواضيع من لمعاممين التنظيمي الولاء فإن استخلاصو يمكن وما

 كما وأدائيم , العاممين إنتاجية عمى تؤثر ميمة ونتائج تبعات التنظيمي لمولاء أن إذ الأعمال
 مرتفعاً  لمنظمتيم العاممين ولاء كان فكمما , المنظمة واستقرار العاممين استقرار في تؤثر وأنيا
 . أفضل أداء ىناك كان
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 تمهيد
تعد المرحمة التطبيقية لمبحث حاسمة في تحديد وجية البحث ومدى تحقيق أىدافو      

انطلاقا من التحديد السميم لحقل البحث ومعاينة الوضع عن قرب لجمع المعطيات من ميدان 
سنتناول في وعميو البحث من أجل بناء تصور نيائي لمموضوع واستثمار الرصيد النظري, 

 .قمنا بيات المنيجية لمدراسة الميدانية التي اءاجر الإو ية الاستطلاعلدراسةفصلاالىذا 
المنيج المستخدم و إلى كيفية اختيار العينة وعددىا وأىم خصائص  إلى يتم التطرقسكما 

أفرادىا حتى يتمكن الباحث من التعرف عمى مجموعة من بيانات المبحوثين التي تساعده في 
معديد من يملييا في تأويمإسوف يحصل عمييا فيما بعد ويستند تحميل النتائج التي 

 الاستنتاجات, بالإضافة إلى أىم الأدوات المنيجية المستخدمة في جمع البيانات.
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 أولا:مجالات الدراسة
النطاق الذي أجري فيو مجال البحث, ويقسم عادة إلى ثلاث مجالات مجال  اد بيصيق

مكان الأفراد الذين يعشون في  وىمي أي المنطقة التي يجرى فييا البحث, مجال بشري مكان
زمني أي المدة التي يستغرقيا البحث الميداني منذ بدايتو إلى غاية نيايتو.مجال و معين,   

العمومية لمنقل يتمثل المجال المكاني لمدراسة الميدانية في المؤسسةالمجال المكاني: -1
.حضري لمدينة الواديالحضري وشبو ال  
 تقديم المؤسسة

 المـديــر:
المدير العام يعين بمرسوم وزاري بناء عمى اقتراح من الوزير المكمف بالنقل وينفذ المدير 
توجييات السمطة الوصية و قرارات مجمس الإدارة و يتولى تسيير المؤسسة وفقا لشروط 

 الصفة :محددة في التشريع و التنظيم المعمول بيما وبيذه 
 يمارس السمطة السممية عمى جميع المستخدمين . -
 يعين المستخدمين و يفصميم في إطار الاتفاقية الجماعية و الييكل التنظيمي. -
 يمتزم بنفقات و يأمر بصرفيا . -
 يبرم جميع الصفقات والاتفاقيات . -
 يمثل المؤسسة في جميع أعمال الحياة المدنية و أمام العدالة . -
 م النظام الداخمي .يسير عمى احترا -
 يمكن أن يفوض إمضاءه لمساعده الأقربين في حدود صلاحياتيم . -

 مكتــــب الـــمستخدميـــــن :
 مكتب تسيير المستخدمينيو أحد المكاتب التابعة لمصمحة  الموارد البشرية و الوسائل العامة

يقوم المشرف عمى ىذا المكتب بمتابعة المسار الميني لمموظفين منذ تعيينيم  إلى غاية  
 نياية علاقتيم بالعمل 

 ويقوم بمسك السجلات التالية:
 .السجلات الخاصة بطمب العمل 
 .السجلاتالخاصة بالإجازات 
 .السجلاتالخاصة بالغيابات 
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 .السجلات الخاصة بالموظفين 
  ات.السجلات الخاصة بالمقرر 

 كما يقوم المشرف ب:
 .التحرير الإداري 
 .الحفاظ ومتابعة ممفات الموظفين 
 .الإشراف عمى أي ممف ودراستو 
 .تنفيذ كل إجراء يتعمق بتطبيق القوانين والتنظيمات 
 .تجسيد كل المبادئ الواردة في النصوص التشريعية 
 .السير عمى القيام بالقواعد والإجراءات المعمول بيا 
  ستقبال و تسجيل البريد الصادر و الوار و تنظيم المكتب د بالإضافة إلى الرد عمى ا 

 إستقبال الموظفين وتوجيييم . والياتف 
 

عمى المؤسسة أثناء حادث عمل طارئ عمى العامل أن  التصريح بحادث أثناء العمل :
ساعة شريطة أن يكون  44يصرح إلى مصمحة الضمان الاجتماعي بيذا الحادث في ظرف 

 الحادث أثناء وقت العمل . 
 مــــــكتــــــب الأجــــــور :

يقوم محاسب الرواتب والأجور بالميام المتعمقة بصرف المستحقات المالية لمعاممين. 
 لميمات الرئيسية لو:ا

  إعداد جداول الرواتب والتعويضات الشيرية مرفقة بكافة التبديلات من ترفيع و
 حسميات و مكافآت واقتطاع حصة التأمينات والضريبة والنقابات وأقساط القروض .

  يراجع جداول الرواتب والأجور ومقارنتيا مع الأشير السابقة ويصحح الأخطاء في
 حال وجودىا .

 داول الحسميات الخاصة بأقسام المنظمة وفرز الموظفين في كشوف الرواتب يعد ج
 حسب القانون الذي يتبع لو الموظف .

 .التعرف عمى سياسات الشركة في التعيين والرواتب الأساسية والبدلات 
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  يعالج الأمور المالية لمعاممين بما فييا براءات الذمة وتعويضات إصابة العمل وضم
نيائيا و نسب الزيادة في حالة الأعمال  وتصفية تعويضات نياية الخدمة  الخدمة وا 

 الإضافية وتعويضات طبيعة العمل والاختصاص .
 .احتساب أرصدة نياية الخدمة في حالتي الفصل أو الاستقالة 
 .متابعة السمف والقروض الممنوحة لمموظفين شيريا 

" عقود العمل محددة المدة دأت الدراسة الميدانية حول ب ني لمدراسة:المجال الزم -2
 – 4 – 2 إلى غاية 2112 – 1- 12من لولاء التنظيمي داخل المؤسسة" وعلاقتيا با

 : عدة مراحلوقد انقسمت إلى  2112
 بإدارة الاتصال خلاليا تم حيث استطلاعية اسةر د عن عبارة وكانت :الأولى المرحمة
 -12من  يوم ذلك كان وقد المؤسسة عن ساسيةالأ المعمومات بعض أخذ أجل من المؤسسة

1- 2112. 
 تم فييا حصر عدد العمال. 2112 -2–21 :الثانية المرحمة
 .العمال عمى الاستمارة توزيع خلاليا تم 2112 -3–22 :ةثالثال المرحمة

 .ستماراتتم جمع الا 2112-4-2ة: المرحمة الرابع
ممؤسسة لالتابعين  لعمالا جميعب الحالية اسةر مدل البشري المجال حدد البشري: المجال

 .عاملا 111عددىم بمغ والذي العمومية لمنقل الحضري وشبو الحضري لمدينة الوادي

 الدراسة مجتمع: ثانيا
 أو البحث موضوع أحداث أو مشاىدات أو داالأفر  كافة: بأنو البحث مجتمع يعرف

 .1اسةر الد
عن غيرىا من ويعرف كذلك عمى أنو مجموعة ليا خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزىا 

 .2يصالعناصر الأخرى والتي يجرى عمييا البحث أو التق

                                         
, دار وائل لمنشر والتوزيع, عمان,  2ط  منهجية البحث العممي ) القواعد المراحل التطبيقات(,محمد عبيدات, وآخرون, 1

 138ص
 224القصبة لمنشر, الجزائر, ص, دار 1, طمنهجية البحث العممي في العموم الإنسانية تدريبات عمميةموريس أنجرس, 2
 44صمرجع سابق, محمدعبيدات, وآخرون, 3
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حضري المنقل الحضري وشبو لالعمومية  مؤسسةالب عامل 111 وتمثل مجتمع الدراسة في
 بالوادي.
 سةراعينةالد: 

 111من بين  غير احتمالية عشوائية بطريقة ىمختيار ا تمعاملا  11تمثمت عينة الدراسة في 
 .حضريالمنقل الحضري وشبو لالعمومية مؤسسة العامل ب

: المنهج المستخدم في الدراسةثالثا    
وذلك لموصول إلى  و,بحثي يعتمد عمييا الباحث في إعداد يبين المنيج مختمف الخطوات الت

انو الطريقة التي يتبعيا النتائج والأىداف الموضوعة, ومنو يمكن اعتبار المنيج عمى 
لدراسة ظاىرة ما أو موضوع معين بيدف البحث عمى أسبابيا وتقديم حمول ليا.الباحث   

د عمى المنيج الوصفي والذي يعرف وبغيو تحقيق الأىداف المرجوة من البحث تم الاعتما
ستو من خلال منيجية عممية صحيحة وتطوير انو "طريقة لوصف الموضوع المراد در أعمى 

1النتائج التي يتم التوصل إلييا عمى أشكال معبرة يمكن تفسيرىا ".  
 :المستخدمة الإحصائية الأساليب

اعتمدت الدراسة عمى أسموب التحميل الإحصائية في شكميا البسيط لمتكرارات والنسب المئوية 
عقود  الاعتماد عمى اختبار كاي تربيع لتحديد العلاقة بينكما تم  ,وتبويب البيانات بعد تنيف

, ويكون عند المتغيرات النوعية, ويستخدم ىذا الاختبار العمل المحددة المدة والولاء التنظيمي
عقود العمل  التالية ويحسب بالعلاقةسمي, امستوى القياس الذي يستخدمو ىو مستوى 

 :بالولاء التنظيمي وعلاقتيا المحددة المدة
 حيث:
FQالتكرارات الملاحظة في كل خانة : 
Fe2: التكرارات المتوقعة في كل خانة. 
 
 
 

                                         

, الجامعية المطبوعات ديوان, 3ط, والإنسانية الإجتماعية العموم في المطبق الإحصاء ,بوحفص الكريم عبد.د 1    
   121ص, 2111
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 الدراسة في المستخدمة الأدوات: رابعا
 داخل المؤسسة يمي"ظالتنوعلاقتيا بالولاء عقود العمل محددة المدة "ة تم الاعتماد في الدراس

تقنية مباشرة لمتقصي العممي تستعمل إزاء الأفراد والتي تعرف عمى أنيا  .الاستمارة أداة عمى
موجية والقيام بسحب كمي بيدف إيجاد علاقات رياضية والقيام وتسمح باستجوابيم بطريقة 

 . 1بمقارنات رقمية
 :في تمثمت أقسام أربعة عمى البحث استمارة اشتممت وقد

 ستوى الدراسيوالم والعمر الجنس تناولت, سةاالدر  لعينة الشخصية البيانات: الأول القسم
 .المؤسسة فيوالاقدمية 

 2, وضم بعقود محددة المدة داخل المؤسسة خصوصية العملوقد تناول : الثاني القسم
 .سئمةأ

وضم  ,لمعاممينالتنظيمي  ولاءال تحقيق في تساىمالتي  العواملوقد تناول  :الثالث القسم
لااسؤ  14

                                         
 21, صمرجع سابقموريس أنجرس, 1



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : عرض البيانات والاستنتاجات العامةالفصل الخامس

 تمييد

 تحميل البيانات وتفسيرىاأولا: 

 الاستنتاجات العامةثانيا: 
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تمييد   
سنتناول في ىذا الفصل تحميل  ،ديد الإجراءات الميدانية لمدراسةبعد الانتياء من تح       

الولاء ب عقود العمل محددة المدة وعلاقتيا" حول موضوعوتفسير البيانات التي تم تجمعيا 
داخل المؤسسة". يالتنظيم  

عرض ومناقشة البيانات الميدانية التي جمعت بواسطة لنيدف من خلال ىذا الفصل حيث 
القيام بعمميات الإحصائية  و معتمدين في ذلك عمى عرض الجداول البسيطة ،ةالاستمار 

كما نيدف من خلالو إلى عرض نتائج الدراسة التي  ،ونسب مئوية اتالأساسية من تكرار 
 توصمنا إلييا وصولا إلى النتائج العامة.  
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                                     تحميل البيانات وتفسيرىا أولا :
 البيانات الشخصية -1

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس ( :1جدول رقم )                 

تالتكرارا النسبة %  الجنس 

 ذكر 68 97.14

 أنثى 02 2.86

 المجموع 70 100

نسبة ذلك بالمبحوثين ىم من جنس الذكور و  غالبيةأن أعلاه من خلال الجدول  يتضح     
إن ىاتو  العينة المدروسة. مفردات من %2..6نسبة الإناث  بمغتفي حين ، 41.79%

عن الإناث  بو ىاتو الأخيرة تميزتتوظيف الذكور لما نحو توجو سائد النسب تدل عمى ىناك 
ىذه في  وصاكبر وحرية في التنقل تمكنيم من أداء وظائفيم بشكل أفضل، خصأمن خبرات 

 .محل الدراسة المؤسسة

 : يوضح توزيع المبحوثين حسب العمر (2)جدول رقم                

 % النسبة التكرارات الفئة العمرية

 17 سنة 25أقل من 
7.91 

 77.17 11 سنة 64إلى سنة 25من 

 77.17 14 سنة 19سنة إلى   30من

 61.79 74 سنة فأكثر 35

 100 11 المجموع
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 19و 11بين ما أعمارىم  تتراوحىم ممن ة المبحوثين غالبيأن أعلاه الجدول  يتضح من  
 سنة فأكثر وذلك 17فئة المبحوثين الذين أعمارىم  تمييا، %77.17نسبة ب وكان ذلكسنة 

 64و 67بين  اأعمارى تمفئة التي تراوحل كانت أضعف النسبفي حين  ،%61.79بنسبة 
نسبة  سنة 67أعمارىم أقل من  الذين مبحوثينال لم تتعدى فئة، بينما %77.17بنسبة  سنة
7.7%. 

سنة راجع إلى حداثة المؤسسة مما أدى إلى توظيف  19-11 إن طغيان الفئة العمرية   
حاجة  فإن سنة فأكثر 35نسبة لمفئة الأما ب ،لعملعن ا بحثاالأكثر والتي تبدو أنيا ىذه الفئة 

تحقيق ىا وذلك بغية ىو ما ساعد عمى تواجدخبرة ال يذو من المؤسسة إلى بعض العمال 
سة اسنة فيي الفئة الأقل حظا في ىذه در  69قل من الأأما الفئة  .وبين الشباب االتوازن بيني

 تبحث عن تحقيق ذاتيا في الحياة العممية ككل. لا تزال إذ أنيا

 حالة العائمية: يوضح توزيع المبحوثين حسب ال (3)جدول رقم 

 %النسبة التكرار الحالة العائمية

 19,64 69 أعزب

 27.17 92 متزوج

 المجموع
 

11 711 

 

 ،27.17%بنسبة  ذلكالمتزوجين و  فئة منىم ة المبحوثين غالبييوضح الجدول أعلاه أن   
، في أنو لم يكن من بين %19.64العزاب التي تمثل  بنسبةوىي نسبة أعمى مقارنة 

 .مطمقين العاممين بالمؤسسة

قمة فرص  محل الدراسة قد يجد تفسيره جزئيا في نسبة المتزوجين في المؤسسة إن ارتفاع  
وبالتالي وتأمين لقمة عيشيا، تكوين أسرة يجب الاىتمام بيا ورعايتيا المتاحة مقابل  عملال

 البطالة.أفضل من  فالعمل في ىذه المؤسسة
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 مييعمتالمؤىل ال: يوضح توزيع المبحوثين حسب  (4)جدول رقم          

 %النسبة التكرارات المؤىل العممي

 .9.6 11 ابتدائي

 61 79 متوسط

 .79.6 .1 ثانوي

 67.91 77 جامعي

 711 70 المجموع
 

أغمب المبحوثين ىم من ذوي المستوى الثانوي وذلك أن أعلاه من خلال الجدول  يتضح   
 والمقدرة والمتوسط الجامعيالمستوى  يذو  ممبحوثيننسب متقاربة ل، تمييا %.79.6 بنسبة

 الابتدائيمستوى ال يذو كانت النسبة الأضعف لفي حين ، %61 و %67.91بـ عمى التوالي
 . %.9.6 والتي بمغت

يعود ذلك  قدو  الثانويمستوى ال جل المبحوثين ىم من ذويأن  مما سبق يمكن أن نستنتج   
فئة  تفسر نسبة  حينفي  ،ه الفئة من المجتمعإلى عمال من ىذإلى حاجة المؤسسة 

ضعف النسبة لذوي  أما ،فقطالإدارية  يار شؤونسيبحاجة لمن ي   أن المؤسسةبالجامعين 
دنيا غالبا ما تستغني عنيا ىذا النوع من  شيادات فمكونيم يحممون بتدائيالمستوى الا
 . وىو ما يبرر ضعف نسبة ىذه الفئة من المبحوثين المؤسسات
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 الأقدمية في المؤسسة( : يوضح توزيع المبحوثين حسب 5جدول رقم )       

 %النسبة التكرارات سنوات الخدمة
 71.. 12 سنوات 1أقل من 

 7سنوات إلى  1من 
 سنوات

 74 
 

61.79 

 .29.6 97 سنوات 7من  أكثر
 711 11 المجموع

  

 أقدميةلممبحوثين الذين لدييم  %6..29 ىي أعمى نسبة ( أن7يتضح من الجدول رقم )   
 و 1 لممبحوثين الذين أقدميتيم في المؤسسة بين %61.79تمييا نسبة ،  سنوات 7 من أكثر
 والمقدرة بـ سنوات 1 النسب لمذين لدييم أقدمية أقل من وجاءت أضعف، سنوات 7

..71%. 

أعمى نسبة كانت  في المؤسسة أن العمال الذين ليم أقدمية يتضح من خلال ىذه النتائج   
فتتاح المؤسسة حيث مل منذ ادخوليم في إطار العإلى ويعود ذلك  ،سنوات  7ر من أكث

 ،ملائمةال البيئية ظروفالمن خلال توفير  احتوائيمو  كسب ثقتيمعممت المؤسسة عمى 
 قدميةأسنوات أنو كمما كانت  ، حيثلياالعموكذلك نوع العقد والعرض الذي تقدمو المؤسسة 

 1وتأتي  نسبة من  .المؤسسةبيذه م ويصبح عامل دائم حصل عمى الترس أكثر لمعامل كمما
في حين  ،لمحصول عمى عقد دائم يطمحون  تو الفئة من العمالاىسنوات  7سنوات إلى 

الذين  متخرجين حديثاال الجدد عمالالوىم نجد أقل نسبة وىي فئة  أقل من ثلاث سنوات 
 . وتمبية رغباتيم بحث عن سد حجاتيملم لمؤسسةون إلى اتوافدي

 

 

 

 



11 
 

 : خصوصية العمل بالعقود محددة المدة2

 عدد المرات التي تم تجديد عقد العمل : يوضح توزيع المبحوثين حسب  (6جدول رقم )   

 %النسبة التكرارات الاحتمالات
 71.. 12 مرة واحدة
 71..1 61 مرتين

 2..76 11 ثلاث مرات فأكثر
 711 11 المجموع

 

 ،تجديد عقد العملفييا توزيع المبحوثين حسب عدد المرات التي تم أعلاه يوضح الجدول    
وتمييا نسب  ، %2..76رثثلاث مرات فأكتجديد عقد عمميم لذين تم نسب ا أعمى وجاءت

النسب لممبحوثين الذين تم أقل في حين كانت ، % 71..1التي تم تجديد عقد عمميم مرتين 
  .%71.. والمقدرة بـ مرة واحدة تجديد عقدىم

تم تجديد عقد عمميم ثلاث مرات يظير من خلال الجدول ارتفاع نسبة العمال الذين    
ث ثال عمل نح المؤسسة من خلال عقدقدمية العمال في المؤسسة حيث تملأ وىذا يعودكثر فأ

 مرتين تم تجديد عقد عمميم المبحوثين الذينتمييا نسبة ، لمحفاظ عمى عماليا العامل مترس
في حين  ،مر لمحصول عمى عقد الترسات أكبدمجيخبرة وتقديم اليم لكسب ا لوذلك تحضير 

ل الجدد الذين حمو مكان عمال الذي تم تجديد عقد عمل مرة واحد وىم العمانجد أقل نسبة 
بيم وتمبي رغباتيم المعيشة وكذلك إيجاد فرص عمل أخرى تناسعمميم بسبب  تخموا عن

  . حسب تخصصاتيم
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 ومبرراتو  ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب شعورىم برضا عن الأجر7جدول رقم )

  

 

 

 

 

 

 

عن الأجر وذلك بالرضا لا يشعرون ( أن أعمى نسبة لممبحوثين 1يتضح من جدول رقم )  
 .%  .69.6رضا عن الأجر وذلك بنسبةال، أما باقي المبحوثين يشعرون ب7%7.17بنسبة 

يتضح من خلال ىذه النتائج أن العمال لا يشعرون بالرضا عن الأجر وىذا يعود حسب    
 الالتحاق من يمنع لا ىذا ذلك من القدرة الشرائية، بالرغمرأييم  لغلاء المعيشة وضعف 

 في يأتي وذلك لتفادي البطالة، فالأجر (المحددة المدة العقود) السياسة ىذه إطار في بالعمل
 الأساسي المصدر أنو باعتباره لمعمال الميني بالولاء العلاقة ذات العوامل المادية مقدمة

في حين نجد الذين يشعرون بالرضا عن الأجر فيعود العمال والمؤسسات،  لمدخل لمختمف
 ىذا إلى الترسيم بالإضافة إلى الزيادة في الأجر والعلاوات.

 

 

 

 

 

 % النسبة التكرارات الاحتمالات

 
 نعم

 72.. 2 الزيادة في الأجر

 .9.6 1 العلاوات

 77.91 . الترسم
 .69.6 71 المجموع 

 17.17 71 لا
 المجموع

 11 711 
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 جر مع الجيد المبذولالأ ؤيوضح توزيع المبحوثين حسب  تكاف ( :8جدول رقم )     

  

الأجر المبحوثين يعتبرون أن  من %71.79ما نسبتو أن أعلاه من خلال الجدول يتضح    
الجيد المبذول، وىذا ما يدل عمى أن الأجر الذي يتقاضونو لا يراعي تكاليف  ي كافئ لا

معيشتيم ولا يمبي حتى احتياجاتيم الضرورية رغم إجيادىم في العمل لساعات طويمة 
 %2..96 المتبقية نسبةأن الفي حين نجد  ،والمشاكل التي تواجييموتحمميم لمضغوطات 

ن دل ىذا عمى شيء فإنما يدل بذلذي يجر يكافئ الجيد الالأيعتبرون أن  كانت لمذين ونو، وا 
 . عمى مدى شعور ىاتو الفئة من المبحوثين بالرضا عن عمميم وفقا لكفاءتيم وقدراتيم

   العمل مع التكيففي صعوبة وجود ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب 9جدول رقم ) 

 

  

 النسبة % التكرارات الاحتمالات

 2..96 11 نعم

 71.79 91 لا

 100 11 المجموع

 النسبة % التكرارات الاحتمالات

 71..6 61 نعم

 .99.6 17 لا

 61.79 74 أحيانا

 100 11 المجموع
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صرح أغمب المبحوثين بعدم وجود أية صعوبة في التكيف مع العمل وذلك بنسبة  
وىو ما يجد تفسيره جزئيا في المناخ التنظيمي السائد داخل بيئة العمل، في حين  %.99.6

من المبحوثين أقروا بوجود صعوبة في التكيف والاندماج داخل  %71..6نجد ما يعادل 
المؤسسة، وقد يعود ذلك إلى عدم احتكاكيم بزملائيم في العمل وأحيانا إلى فقدان الثقة فييم، 

كل التي تواجييم وكذا تباين المصالح المينية واختلاف الخبرات بالإضافة إلى المشا
يجدون أحيانا فقط صعوبة في التكيف ىذا وجاءت أقل النسب لمذين والكفاءات مع الزملاء. 

      .%61.79بنسبة 

 في المؤسسة يمذاتتحقيق الشعور ب: يوضح توزيع المبحوثين حسب (11جدول رقم ) 

 

بتحقيق ذاتيم في أحيانا فقط يشعرون  كانت لمذيننسبة  أعمى أن أعلاهالجدول  يتضح من  
حصمت فئة في حين  ،%11.79والمقدرة بـ  بذلك فعلاالذين يشعرون تمييا نسبة المؤسسة 

 .%71..7الذين لا يشعرون بتحقيق ذاتيم في المؤسسة عمى أدنى النسب والمقدرة بـ 

إلى الثقة الموجودة مع  ذلكيرجعون إن الذين يرون بأن ذاتيم قد تحققت في ىذه المؤسسة   
أما  ،مسؤولييم وزملاءىم في المؤسسة، بل إلى ولائيم وانتمائيم ليا والمشاركة في قراراتيا

ذلك إلى المشكلات التي  فيرجعونالمؤسسة  في صرحوا بعدم شعورىم بتحقيق ذاتيم الذين
 تواجييا في العمل.

 

 النسبة % التكرارات الاحتمالات

 11.79 62 نعم

 71..7 71 لا

 .99.6 17 أحيانا

             100 70 المجموع
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 حسب تخوفيم من عدم تجديد عقد العمل( : يوضح توزيع المبحوثين 11جدول رقم )   

   

يتبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أنّ أكثر من نصف المبحوثين قد صرحوا بعدم   
 المبحوثين الذين يخافون ذلك تعادلت نسبتخوفيم من عدم تجديد عقد العمل، في حين 

، وىو ما يجد تفسيره جزئيا في كون أن ىؤلاء المبحوثين يرون بأن دائما أو أحياناسواء 
ف إلى ذلك عدم مستقبل، ظتواجدىم في مناصب عمل مؤقتة تعتبر مناصب ليس ليا 

 حصوليم عمى العديد من الحقوق التي ىي من حقيم وذلك فيما يتعمق إطار العمل وعلاقاتو.

 عمى مشاكل العمال ع المشرفين ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب اطلا12جدول رقم )

 

    

 النسبة % التكرارات الاحتمالات

 .79.6 71 نعم

 17.91 71 لا

 .79.6 7             0 أحيانا

              100 11 المجموع

 النسبة % التكرارات الاحتمالات

 71 17 نعم

 2..66 72 لا
 67.17 .7 أحيانا

 711 11 المجموع
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 صرح بيا %71 والمتمثمة في أعمى نسبة أعلاه يتضح أنمن خلال معطيات الجدول 
في حين صرح  ،في العمل مشاكميم عمىالمشرفين يطمعون  الذين يرون أنالعمال 
أحيانا فقط ما يفعمون ذلك، تمييا نسبة الذين صرحوا بأن المشرفين بأن يم من 67.17%

 .%2..66بـ  والمقدرة أبدا عمميم لا يطمعون عمى مشاكلالمشرفين 

إن إطلاع المشرفين عمى مشاكل العمال مرده إلى أىمية المنصب الموكل إلييم من    
اتصاليم بمشرفيم وىو ما يقود إلى نتائج إيجابية طرف صاحب العمل، وكذا إلى مدى 

أما الذين  مال كالرفع من معنوياتيم وتحسين أدائيم وتحسسيم بالتكيف النفسي والأمن،لمع
فيرجعون ذلك إلى وجود صعوبة في عمميم لا يطمعون عمى مشاكل المشرفين يرون بأن 

 .الاتصال بمشرفييم وتباعد علاقاتيم ومناصب عمميم معيم

موجودة في نظام العمل بالعقود ال(: يوضح توزيع المبحوثين حسب السمبيات 13ول)دج
 المحددة المدة 

 %النسبة التكرارات الاحتمالات
 / / عدم وجود تأمين

 / / عدم الحصول عمى تقاعد
 711 11 مستقبل غير مضمون

 711 11 المجموع
 

سمبيات عقود  بأنشممتيم الدراسة يرون  الذينعمال الجميع أن  من الجدول أعلاهيتضح    
ويعود ذلك لعدم رضاىم عن   ،مستقبل غير مضمون تنحصر في كونيامحددة المدة العمل 
تقاعد فيي متوفرة التأمين و ال، أما تيمياحيث لا يكفي لإشباع حاجالذي يتقاضونو  الأجر

  .داخل المؤسسة وتحرص عمييا من أجل تحقيق أىدافيا
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 عمميم ل( : يوضح المبحوثين حسب رأييم 14)جدول رقم                

 

ما ىو إلا  أن عمميمبيرون  المبحوثينمن  %.99.6 أنالجدول أعلاه  يتضح من خلال  
 ،وظيفة بدون مستقبل وىي نفس نسبة التي صرح بيا الذين يرون أن عمميم يفة مؤقتة،وظ

  .مدخللأن عمميم مجرد مصدر  يممن %77.96 في حين صرح

 ينظرون إلى عمميم بالعقود المحددة المبحوثينة غالبيمن خلال ما سبق يمكن القول أن   
أنيم يطمحون لمحصول عمى ذلك  ،أو وظيفة بدون مستقبل المدة عمى أنو وظيفة مؤقتة

 .العملىذا الإطار من مناصب عمل دائمة لضمان العديد من الحقوق الميضومة في 

 : العوامل المساىمة في تحقيق الولاء التنظيمي3

 أعضاء فاعمين في المؤسسة اعتبارىم  ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب15)جدول رقم 
  

    

 

 

 

 

 النسبة % التكرارات الاحتمالات

 .99.6 17 وضيفة مؤقتة

 .99.6 17 وضيفة بدون مستقبل

 77.96 .1 مجرد مصدر لدخل

 100 11 المجموع

 النسبة % التكرارات الاحتمالات

 2..96 11 نعم

 71 11 لا

 91.79 11 أحيانا

 100 11 المجموع
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يعتبرون أنفسيم أعضاء  أنو قد تقاربت نسب كل ممنالجدول أعلاه يتضح من خلال 
أحيانا فقط، مع الذين يرون ذلك دائما حيث تجاوزت ىذه النسبة في  فاعمين في المؤسسة

ذلك لشعورىم بالأمن والاستقرار داخل بيئة العمل ومدى انتمائيم  ، وقد يعود%91 كمييما
لا لمذين  %07نسبة بينما نجد  ،لييم داخل المؤسسةكاكيم بزملاء العمل وولائيم لمسؤو واحت

ويرجع ىذا لضيق مجال المشاركة لدييم وعدم امتلاكيم  يعتبرون أنفسيم فاعمين في المؤسسة
لفعالية والأداء وعدم حصوليم عمى الحوافز من قبل حرية التصرف في القرارات ونقص ا

 مسؤولييم.

 (: يوضح توزيع المبحوثين حسب التحدث بكل فخر واعتزاز عن المؤسسة16جدول رقم)
 ومبرراتو

 

   

 

 

 

 

 

 

لممبحوثين الذين يتحدثون بكل  %71.79 ( أن أعمى نسبة ىي72يتضح من جدول رقم)    
لممبحوثين الذين يتحدثون أحيانا بكل  %17.91تمييا نسبة  فخر واعتزاز عن المؤسسة، 
وجاءت أقل نسب لمذين لا يتحدثون بكل فخر واعتزاز عن   فخر واعتزاز عن المؤسسة

 .%77.91المؤسسة والمقدرة ب 

يتحدثون  الذين نلاحظ أن أعمى النسب جاءت لممبحوثيأعلاه ن من خلال معطيات الجدول  
وىذا راجع حسب رأييم إلى الحوافز المادية  ،عن عمميم داخل المؤسسةوفخر  عتزازاكل ب

 % النسبة التكرارات الاحتمالات

 
 نعم

 71.79 76 الحوافز المدية 

 67.17 .7 عدم وجود ضغوط مينية

 .79.6 71 العلاقات الإنسانية
 71.79 91 المجموع 

 77.91 . لا
 17.91 66 أحيانا

 711 11 المجموع
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بحيث أنو لا يوجد ضغوط مينية كذلك توفر أسموب العلاقات الإنسانية، حيث من خلال 
، وىي  ىذه العوامل يكسب العمال ثقة بأن إدارتيم تمتزم بأداء الأشياء التي توفرىا ليم مسبقا

عماليا وتحقيق أىدافيا، أما  من الأمور المسطرة والمبرمجة من قبل المنظمة لكسب ولاء
باقي العمال يتحدثون أحيانا باعتزاز خارج العمل ويعود ذلك لتخوفيم من عدم تجديد عقد 

 عمميم وأنيا وظيفة لا تناسب تخصصيم خصت حاممي شاىدات الجامعية.

 لعمل في المؤسسةا التخمي عن عدم ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب17جدول رقم )
 لأمراميما كان 

    

مؤسسة ميما العمل في التوزيع المبحوثين حسب عدم تخمييم عن أعلاه يوضح الجدول     
 لممبحوثين الذين يفكرون في التخمي عن العمل والمقدرة بـأعمى نسبة جاءت و  ،كان الأمر
التخمي عن العمل ميما كان من أفراد العينة بعدم  %97.17 في حين صرح، %.79.6

  .ذلك

 طغيان نسبة الذين يفكرون في التخمي عن العمل في ظل بديل أحسن يرجعون ذلكإن   
رغم من أن المؤسسة تمنح العامل الوىذا ب ،إيجاد فرص عمل أفضلالعمل كظروف  إلى
جر الأزيادة في التقاعد والعلاوات  و التأمين الاجتماعي و المزايا كالكثير من المكافآت و ال

مزيد لإشباع الويطمب  ،فضلالأإلا أن إنسان كائن طبيعي يريد دائما  ،وغيرىا من الحوافز
أفراد عينة الدراسة لا يفكرون في ترك العمل وىذا راجع  بقيةأما  ،تو النفسية والاجتماعيةارغب

       .رضاىم واستقرارىم وارتباطيم لمؤسسة لمدى 

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 .79.6 .1 نعم

 97.17 16 لا

 100 11 المجموع
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لعمل في اار رضا عن قر الشعورىم ب ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب18جدول رقم )
 .المؤسسةىذه 

 

 في ىذهعمل التوزيع المبحوثين حسب رضاىم عن قرار الجدول السابق يوضح     
 لممبحوثين الذين يشعرون بالرضا عن قرارىم والمقدرة بـ أعمى نسبة جاءتو  ،المؤسسة
والتي تقدر راضيين الوغير فقط أحيانا الراضيين كل من نسب حين تعادلت ، في 71.79%

 .%67.91 بـ

رضا عن اليشعرون ب المبحوثين لبيةاغأن الجدول أعلاه معطيات  لنا من خلال يظير  
تاحة  ،عمل داخل المؤسسةالقرارىم في  وىذا يعود لمدى شعور ىذه الفئة بعدالة الترقية وا 

الفرص لممشاركة في اتخاذ القرارات واستقرارىم في مناصب عمميم مما يجعميم راضين عن 
في المقابل نجد تساوي في نسب المبحوثين الراضيين أحيانا ، المؤسسةىذه قرارات العمل في 

 رستقرابالا شعورىم  ذلك لعدميعود و  ،في العمل داخل المؤسسةراضيين عن قرارىم الغير و 
  .يميلإتوافق صلاحيتيم مع المسؤولية والميام الموكولة في وظيفتيم وعدم 

 

 

 

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 71.79 91 نعم

 67.91 77 لا

 67.91 77 أحيانا

 100             11 المجموع
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ثقتيم بأن المؤسسة تحافظ عمى  ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب19جدول رقم )
 الموظفين المتميزين لمعمل فييا

   

   

 

 

 

 

عمى العمال المؤسسة  بمحافظةتوزيع المبحوثين حسب ثقتيم أعلاه تبين معطيات الجدول   
بأن المؤسسة تحافظ عمى  ةثقلممبحوثين الذين لدييم  ، وسجمت أعمى نسبةالمميزين فييا

 يثقونلمذين  %17.91تمييا نسبة ، %2..76 والمقدرة بـ الموظفين المتميزين لمعمل فييا
  .لا يثقون بذلك %77.17، في حين نجد أقل نسبة أحيانا بذلك

أن المؤسسة تحافظ عمى الموظفين في ثقتيم إن طغيان نسبة المبحوثين الذين صرحوا ب  
 عمىمبادرتيم وقدرتيم و عمميم  إمكانية إبداعيم في أداءإلى يعود  فيياالمتميزين لمعمل 

 أحيانا يثقونالذين  لأفرادا أما ،التغيير بالقدرات التي يمتمكونيا لقيادة المؤسسة نحو الأفضل
نقص التأثير  إلى تصريحيم فيعود بأن المؤسسة تحافظ عمى الموظفين المتميزين لمعمل فييا

فراد الفاعمين داخل أي عدم التجانس والاندماج مع الأ ،العمل المتواجدين فيومحيط والتأثر ب
 تعود نسبة الذينبينما  سب مع رغباتيم،ايتننيم يطمحون لإيجاد عمل خخر لأ وىذا ،المنظمة

عمل في ال عن عدم الرضا عمى العمال المتميزين فييا إلى المؤسسةمحافظة لا يثقون ب
  مؤسسة . ال

 

 

 

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 2..76 11 نعم

 77.17 77 لا

 17.91 66 أحيانا

 100 11 المجموع



66 
 

نتقل ا لو حتى المؤسسة دفاعيم عن ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب20)جدول رقم 
  بمؤسسة أخرىإلى العمل 

 

نالمؤسسة حتى  يبين الجدول أعلاه توزيع المبحوثين حسب دفاعيم عن      العامل  انتقل وا 
 النسب لمذين أجابوا بنعم ويقدر ذلك بـأعمى ، ويظير أن أخرىمعمل في مؤسسة ل

  .24.28%  الذين أجابوا بلا بـ نسبة قدرت، بينما 17.17%

لبقاء في المؤسسة لو دون ايلا ير  المبحوثين غالبيةأن  السابقةمعطيات ال يتضح من   
ذلك لعدم تطابق شياداتيم ويعود  ،خر وراتب ومميزات أفضلخيفة في مكان ظتوفرت ليم و 

ىم عمى مناصب مؤقتة داخل كذلك لاحتوا ،فة والمنصب الذي يمتمكونومع نوعية الوظي
 لعمالا في حين نجد أن ،المؤسسة وعدم توافق الأجر الممنوح ليم مع الجيد الذي يبذلونو

ن لبقاء في المؤسسة با يرغبون الذين اتب ومميزات أفضل ر ب أخرىتوفرت ليم وظيفة حتى وا 
حصوليم عمى مناصب دائمة واكتسابيم الحقوق الكاممة داخل يرجعون سبب ذلك إلى 
جيدة من طرف إدارة المكافآت المعنوية و المادية و الحوافز الالمنظمة وحصوليم عمى 

 .المؤسسة

 

 

 

 

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 17.17 71 نعم

 .69.6 71 لا

 100 11 المجموع
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: يوضح توزيع المبحوثين حسب اعتقادىم بأنيم يخدمون مستقبميم  (21)جدول رقم 
 الوظيفي بالبقاء في المؤسسة التي يعممون فييا حاليا

 

مستقبميم الوظيفي  اعتقادىم أنيم يخدمونحسب توزيع المبحوثين أعلاه  يبين الجدول     
بينما أقل نسبة ، %67.17 ، تمييا نسبة%97.17 أعمى نسبةبالبقاء في المؤسسة، حيث 

79.6.%. 

لا يعتقدون أنيم يخدمون مستقبميم عمال النسبة كبيرة من  النتائج السابقة يتبين أنخلال   
لطبيعة العقود المبرمة بينيم  ذلكويعود  الوظيفي بالبقاء في المؤسسة التي يعممون فييا حاليا

بينما  ،يجاد بيئة عمل أفضلعون لإفيم يس ،وبين صاحب العمل والمنصب الذي يمتمكونو
كانت أقل من سابقتيا يرون أنيم يخدمون مستقبميم الوظيفي أحيانا الذين عمال النسبة من 

قدرتيم وذلك أنيم يطمحون تيم مع الجيد المبذول ولا يزيد في اب كفاءوذلك لعدم تناس
يعتقدون فأفراد العينة  بقيةأما  ،لمنصب حسب تخصصاتيم وتحقيق ذاتيم وتفجير قدراتيم

ويرجع ىذا  أنيم يخدمون مستقبميم الوظيفي بالبقاء في المؤسسة التي يعممون فييا حاليا
عمى لشعورىم بالانتماء والاندماج داخل محيط العمل وكسبيم ثقة مسؤولييم وحصوليم 

شباع رغباتيم وتمبية حاجاتيم النفسية ذلك إلى  حوافز مادية مما أدى رضاىم عن عمميم وا 
 .والاجتماعية داخل ىذه المؤسسة

 

 

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 .79.6 71 نعم

 97.17 16 لا

 67.17 .7 أحيانا

 100             70 المجموع
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 ومبرراتو في العمل ستقرارالاب رىمو شع المبحوثين حسب توزيع ( : يوضح22جدول رقم )

 

  

 

 

 

 

 

 

 ستقرارمن المبحوثين يشعرون بالا %71..1يتضح من خلال الجدول أعلاه أن ما نسبتو  
بنسبة  أحياناستقرار مؤسسة ، في حين نجد أن المبحوثين الذين يشعرون بالافي ال

 .ستقرارلا يشعرون بالا %71، وأقل نسبة 77.91%

في عمميم ويعود ذلك حسب  ستقرارلاباالمبحوثين يشعرون  أغمبيةمما سبق نستنتج أن   
ما تقدمو المؤسسة من حوافز مادية و معنوية، وتمنحيم التأمين الإجتماعي الذي رأييم إلى 

المؤسسة، فكل ىذه العوامل تساعد في إرضاء يشعرىم بالأمن والراحة والاطمئنان داخل 
العمل المؤقت وتساعد في استقراره وتقديم ولاءه لممؤسسة، أما بالنسبة لمعمال الذين يشعرون 
أحيانا بعدم الاستقرار فيرجع ذلك إلى المشاكل الاجتماعية والضغوط النفسية التي يمر بيا 

في عمميم  بالاستقرار العمال الذين لا يشعرون أن نجدالعامل خارج بيئة العمل، في حين 
ما يصاحبو أنو عمل بدون مستقبل وكذلك م مؤقتالمنصب العمل  رأييم إلى حسبيعود 

 .أو فسخو في أي لحظة انتيائو بعدتخوفيم من عدم تجديد عقد عمميم 

 

 % النسبة التكرارات الاحتمالات

 
 لا

 .9.6 1 منصب مؤقت

 2..6 6 مستقبل عمل بدون

 2..6 6 عدم تجديد عقد العمل
 71 1 المجموع 

 71..1 77 نعم
 77.91 . أحيانا

 711 11 المجموع



67 
 

بذل مزيد من الجيد ل( : يوضح توزيع المبحوثين حسب استعدادىم 23جدول رقم )
 المؤسسة أىدافلإنجاح 

  

حوثين ىم عمى استعداد لبذل جيود من المب %11.79 يتضح من الجدول أعلاه أن   
فقط يكونون أحيانا  % 19.64نجد، في حين أىداف المؤسسة إنجاحإضافية في سبيل 

أما المبحوثين غير المستعدين لبذل جيود إضافية تعمل عمى إنجاح أىداف ، مستعدون لذلك
 .% 71..6المؤسسة فتقدر نسبتيم بـ

وجود حوافز إلى يبدون استعدادىم لإنجاح عمل المؤسسة الذين المبحوثين  تعود نسبة    
ثقتيم وولاءىم وشعورىم و  المقومات المادية اللازمة لإنجاح المؤسسةمادية ومعنوية وتوفير 

 لإنجاح عمل ىذه المؤسسة أحيانامستعدين ال المبحوثينأما  ،بيئة تنظيم العمل إلىبالانتماء 
منظمة تضع مجموعة من الحيث أن  ،حيانالأ مستوى الولاء في بعض انخفاضفذلك بسبب 

سب ولا وولاء العمال ليا في حين بعض المعايير لا تتنا المعايير التي من خلاليا تعزز ثقة
لإنجاح أىداف وأقل نسبة غير مستعدين لبذل مجيود  .بتوتمبي حاجيات الفرد وسد رغ

الروح المعنوية ونقص التعايش والتكيف مع زملاءىم في  انخفاضالمؤسسة وىذا بسبب 
 فيم من عدم تجديد عقد عمميم صاحب العمل وتخو  العمل أو طبيعة العقد المبرم بينيم وبين

 

 

 النسبة % التكرارات الاحتمالات
 11.79 62 نعم

 71..6 61 لا

 19.64 69 أحيانا

 711            11 المجموع
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يذه لمستقبل أفضل باىتماميم  ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب24جدول رقم )
  المؤسسة

 

مستقبل أفضل ليذه المؤسسة ىتماميم بلنا الجدول توزيع المبحوثين حسب ايوضح      
مستقبل المؤسسة، لممبحوثين الذين أبدو اىتماميم ب %17.91 ىي أعمى نسبةنجد أن حيث 
  ذلك.ب ميتمينالغير  لممبحوثين %71..6بينما 

 الذين من العمال ىم ثينو المبح غالبيةأن  الجدول المبين أعلاه نجد ل معطياتمن خلا    
أي عائدات لممؤسسة ستعود  أنإلى ذلك  يعودو  ،المؤسسةيذه لمستقبل أفضل بييتمون 
يفي وحرية التصرف في تقديم ن مستقبميم الوظيجر وتحسالأزيادة في نفع من العمييم ب

الاقتراحات والمساعدة لممسؤولين في تطبيق السياسات وحل أي مشكلات أو قضايا خاصة 
وتحقيق التوازن والتجانس وتعزيز انتماء العمال وتحسين  ،بالموظفين لضمان استقرار العمل

يذه لمستقبل أفضل بلا ييتمون  يمبأنّ  الذين صرحوا معماللنسبة الأما ب، ميارات وتنميتياال
وذلك  وعدم حصوليم عمى مناصب ووظائف دائمةنقص الولاء لدييم  إلى يرجع ف المؤسسة

 .المنظمةإلى يم عدم تجانسيم وانتمائضافة لالإمبرم بينيم وبين المؤسسة بال لطبيعة العقد

 

 

 

 

 النسبة % التكرارات الاحتمالات
 17.91 50 نعم
 71..6 20 لا

             100 11 المجموع
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 داخل المؤسسة نتماءلا ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب شعورىم با25جدول رقم )
 ومبرراتو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

من المبحوثين يشعرون بالانتماء  %2..96يتضح من خلال الجدول أعلاه أن ما نسبتو   
، وأقل %91بالانتماء بنسبة  أحيانا إلى مؤسسة ، في حين نجد أن المبحوثين الذين يشعرون

 .إلى المؤسسة لا يشعرون بالانتماء %71.79نسبة 

إلى  نتماءلايتضح من خلال الجدول الذي يبين توزيع المبحوثين حسب شعورىم با  
وىذا يعود إلى  ،عمميم إلىنتماء لاحيث نجد أن أغمب المبحوثين يشعرون با المؤسسة

الارتباط القوي بالمنظمة التي يعممون فييا والاستقرار وضمان الأمن واكتسابيم الثقة تجاه 
وباقي العمال الذين لا يشعرون بالاستقرار  ،وطبيعة العقد المبرم مع المنظمة مسؤولييم

 وبعد لمعمل انتمائيم بعدم يشعرىم الذي طموحيم عن بعيد الوظيفي يكمن في كون عمميم 
 في مقابل نجد سبب عدم انتماء العمال الممارس، العمل عن طبيعة الدراسي الاختصاص
 والاستقرار للانتماء اللازم التي لا تعطي فرصة الوقت العقدعمميم ىو قصر مدة  إلى مكان

 . ذلك يحصل أن قبل تنتيي التي العقد يفوق مدة العمل الذي في

 % النسبة التكرارات الاحتمالات

 
 لا

 .1.7 2 عممي بعيد عن طموحي

 7.19 7 قصر مدة العقد

عممي بعيد عن تخصصي 
 الدراسي

7 1.79 

 71.79 76 المجموع 
 2..96 11 نعم
 40 .6 أحيانا

 711 11 المجموع
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 ممؤسسةء لولالا رأييم في ( : يوضح توزيع المبحوثين حسب26جدول رقم )     

  

  

 

 

 

 

 أن غالبيةحيث  ،ممؤسسةيم في ولائيم لتوزيع المبحوثين حسب رأي أعلاه الجدول يبين   
تمييا ، %97.91ويقدر ذلك بنسبة ولاء لممؤسسة الجدا من المبحوثين يبدون درجة عالية 

 %71.71 نجد ، بينما%11.79 وتقدر بـ المبحوثين الذين لدييم درجة ولاء عالية نسبة
ىم ضعيف اتجاه ولاؤ  النسب لمذينأقل جاءت درجة ولائيم لممؤسسة متوسطة، و  لمذين

 .%.9.6حيث بمغت  المنظمة

 لممؤسسة عال عمى العموم، ىمولاؤ  المبحوثين أن غالبيةخلال البيانات أعلاه  يتجمى من   
من خلال عدة  نجاحيا في كسب ثقة عمالياما يعكس الصورة الإيجابية لممؤسسة ومدى وىو 
لا  جماعي موقف من خلال الجماعة مموظفين بوصفيم شركاءلحسنة لمعاممة اال منيا عوامل

 في يشترك وان الجماعية الأىداف في والمساىمة المشاركة عمى يشجعو  مجرد أفراد
تاحة فرص التطور الوظيفي وكذلك المادية ليم و وفتح مزايا  ،عنيا المسؤولية خذ بمبدأ الأا 

 درجة ىتمام بتحسين المناخ التنظيمي، تمييا نسبة متوسطة منوالا العدالة في نظام الأجور،
 ويمثلوىذا يعبر عن شكل من أشكال الولاء التنظيمي وىو الولاء المعنوي  ولاء اتجاه المنظمة

 المنظمة ومعايير وقيم بأىدافحيث أن الفرد غير مقتنع  ومنظمتو الفرد بين الحقيقي الاندماج
تو الفئة من عينة الدراسة تحتاج لمزيد من ا، وىالمعاييرو  الأىداف ليذه وتمثمو بيا يعمل التي

أقل نسبة المؤسسة لعماليا. أما  تمتع ويكون ليا نصيب من المزايا التي تقدميات حتىالوقت 
مؤسسة مجرد الفراد الذين يرون بأن العمل في الأوىم ضعيفة جدا الدرجة الولاء لكانت 

 النسبة % التكرارات الاحتمالات
 41.43 64 عالي جدا
 37.14 62 عالي

 17.14 76 متوسط

 4.28 11 ضعيف

 711 11 المجموع
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مجرد عقد مؤقت لا يتناسب  أويفة بدون مستقبل أنيا وظ كذلك يرونيا عمىلمدخل و مصدر 
 .ذلكأتيح ليم أخرى أينما فرص عمل  م وأىدافيم وقدراتيم حيث ينتظرونمع طموحاتي

 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضيات: 4

 وتحميل الفرضية الجزئية الأولى أولا: عرض
 و  مرات تجديد عقد العمل عدد تنص الفرضية الأولى عمى أن ىناك علاقة بين

 . في العمل الشعور بالاستقرار
و  العقد عدد مرات تجديد (: يوضح توزيع المبحوثين حسب العلاقة بين27الجدول رقم) 

 .في العمل الشعور بالاستقرار
 الميني الشعور بالاستقرار      

 عدد مرات تجديد العقد
 المجموع أحيانا لا نعم

 2 / 7 7 التكرار مرة واحدة
 71.. / 7.91 1.79 % النسبة

 61 7 2 61 التكرار مرتين
 71..1 7.91 2..6 71..6 % النسبة

 11 1 / 11    التكرار ثلاث مرات فأكثر
 2..76 71 / 2..96 % النسبة

 11 . 1 77 التكرار المجموع
 711 77.91 71 71..1 % النسبة

 
لممبحوثين الذين تم  % 2..76( أن أعمى نسبة ىي 61يتضح من خلال الجدول رقم )  

لممبحوثين الذين  % 2..96تجديد عقد عمميم ثلاث مرات فأكثر، وتتوزع ىذه النسبة بين 
لمذين لا  % 1لمذين يشعرون بذلك أحيانا فقط، و % 71يشعرون بالاستقرار في العمل، 
لمعرفة العلاقة بين الشعور بالاستقرار في العمل وعدد مرات يشعرون أبدا بيذا الاستقرار. و 

ومستوى  9عند درجة حرية  71.17وقد بمغت القيمة  6تجديد عقد العمل تم حساب كا
فإنو توجد علاقة ، وعميو ..4.9المجدولة والمقدرة بـ  6وىي أكبر من قيمة كا 1.17الدلالة 
دلالة إحصائية بين عدد مرات تجديد عقد العمل والشعور بالاستقرار، أي أنو كمما زاد ذات 
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عدد مرات تجديد عقد العمل كمما زاد الشعور بالاستقرار في العمل والعكس، وعميو فالفرضية 
 الجزئية الأولى محققة.

 ثانيا: عرض وتحميل الفرضية الجزئية الثانية
 مساىمة العمال و  الرضا عن الأجر اك علاقة بينتنص الفرضية الثانية عمى أن ىن

 في تحقيق أىداف المؤسسة.
 و لرضا عن الأجرا (: جدول يوضح توزيع المبحوثين حسب العلاقة بين28جدول )

 أىداف المؤسسة. المساىمة في تحقيق
 المساىمة في تحقيق أىداف المؤسسة

 الرضا عن الأجر
 المجموع أحيانا لا نعم

 71 7 1 4    التكرار نعم
 .69.6 7.91 71 2..76 % النسبة

 71 61 71 71 التكرار لا
 17.17 2..16 71..7 .69.6 % النسبة

 11 69 61 62 التكرار المجموع
 711 19.64 71..6 11.79 % النسبة

 
لممبحوثين الذين ىم  % 17.17( أن أعمى نسبة ىي .6يتضح من خلال الجدول رقم )   

لممبحوثين الذين يساىمون عمى  %71.79غير راضون عن الأجر، وتتوزع ىذه النسبة بين 
لمعرفة مساىمة لمذين لا يساىمون أبدا. و  % 71..7العموم في تحقيق أىداف المؤسسة، و 

وقد بمغت القيمة  6العمال في تحقيق أىداف المؤسسة ورضا العامل عن الأجر تم حساب كا
المجدولة والمقدرة  6وىي أكبر من قيمة كا 1.17ومستوى الدلالة  6عند درجة حرية  71..

فإنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا عن الأجر والمساىمة ، وعميو 7.447بـ 
في تحقيق أىداف المؤسسة، أي أنو كمما زاد الرضا عن الأجر كمما زادت المساىمة في 

 والعكس، وعميو فالفرضية الجزئية الثانية محققة.تحقيق أىداف المؤسسة 
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 ثالثا: عرض وتحميل الفرضية الجزئية الثالثة
 شعور بالانتماء الو  الأقدمية في المؤسسة تنص الفرضية الثالثة أن ىناك علاقة بين

 لممؤسسة. 
 

و  الأقدمية في المؤسسة (: يوضح توزيع المبحوثين حسب العلاقة بين29الجدول رقم)
 .الشعور بالانتماء لممؤسسة

 الشعور بالانتماء لممؤسسة
 الأقدمية في المؤسسة

 المجموع أحيانا لا نعم

 2 1 7 6 التكرار سنوات 1أقل من 
 71.. .9.6 7.91 2..6 % النسبة

 74 1 7 1 التكرار سنوات 7إلى  1من
 61.79 71 1.79 71 % النسبة

 سنوات  7من أكثر 
 

 97 .7 2 67 التكرار
 .29.6 67.17 71.. 11 % النسبة

 11 .6 76 11 التكرار المجموع
 711 91 71.79 .96.2 % النسبة

 
لممبحوثين الذين لدييم  %.29.6( أن أعمى نسبة ىي 64يتضح من خلال الجدول رقم )   

لممبحوثين  %67.17أقدمية في المؤسسة أكثر من خمس سنوات، وتتوزع ىذه النسبة بين 
لمذين يشعرون بذلك دائما،  %11الذين يشعرون أحيانا فقط بالانتماء إلى مؤسستيم، و

لمعرفة العلاقة بين الأقدمية في المؤسسة لمذين لا يشعرون أبدا بيذا الانتماء. و  %71..و
 9عند درجة حرية  7..7وقد بمغت القيمة  6والشعور بالانتماء إلي المؤسسة تم حساب كا

فإنو لا وعميو  ..4.9المجدولة والمقدرة بـ  6وىي أقل من قيمة كا 1.17الدلالة  ومستوى
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأقدمية في المؤسسة والشعور بالانتماء إلييا، 

 فالفرضية الجزئية الثالثة غير محققة.
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 الفرضية العامة
توصمنا إلى أن الفرضيتين  اتبالفرضي الخاصة الإحصائية الجداول تحميل خلال من  

الجزئيتين الأولى والثانية تبين أن عدد مرات تجديد عقد العمل والرضا عن الأجر كأجزاء من 
مكونات عقود العمل محددة المدة عمى علاقة بالولاء التنظيمي، في حين نجد حسب 

لانتماء إلييا، الفرضية الجزئية الثالثة أن الأقدمية في المؤسسة لا تعني بالضرورة الشعور با
وعميو فالفرضية العامة قد تحققت جزئيا وذلك لأن نظام العمل بالعقود محددة المدة ليس 

 بالضرورة في علاقة تامة بالولاء التنظيمي.

 الاستنتاجات العامة :ثانيا: 
 من مجموعة إلى توصمنا الإحصائية الجداول من عمييا المتحصل الاستنتاجات عمى اعتمادا
 :كالتالي وىي النتائج
 تمعب عدد مرات تجديد عقد العمل دورا ميما في استقرار العامل داخل المؤسسة. -
يساىم الرضا عن الأجر في تحقيق أىداف المؤسسة لما لمجانب المادي دور في  -

 تحقيق الأمن النفسي ومادي لمعامل .
بالاستقرار يساىم تجديد عقد العمل في رفع الروح المعنوية لمعمال ومنو الشعور  -

 وارتفاع درجة الولاء لدييم .
 .لمعمال والنفسي المادي الأمن تحقيق في بيرك دور والمعنوية المادية الحوافز تمعب -
 .العمال ولاء في بيرك دور المبذول الجيد مع الأجر لتكافؤ -
 لا يوجد ىناك علاقة أو ارتباط  بين الاقدمية في العمل وشعور العمال بالانتماء.   -
تقدمو المؤسسة من زيادة في أجر في إطار سياسة عقود محددة المدة لكسب  رغم ما -

 ولاء عماليا إلا أن العامل يبقى غير راض عن الأجر .
جراءات لكسب ثقة وولاء العمال يجعميا تحقق  - اىتمام المؤسسة في وضع تدابير وا 

 استمرارية في عمل وأداء أكثر لمعاممين .
 في بيرك دور ومشرفييم العمال بين أو العمال بين العمل في الإنسانية لمعلاقات -

 .لمعمال المعنوية الروح ورفع لمعمل جيد مناخ توفير    
إن تحقيق الذات عند العامل من الأمور الميمة التي ترفع من قيمتو وتعزز الثقة  -

 والافتخار لديو مما يبدي ولاءه وانتماءه لممؤسسة سواء كان داخميا أو خرجيا .
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المؤقت يجعل العامل متخوف من مستقبل غير مضمون ويجد في ىذا  نوع العقد -
العقد عمى أنو مجرد مصدر لمدخل ويجده وظيفة بدون مستقبل مما يضعف درجة 

 الولاء لديو.
 والإبداع المبادرة عمى وتشجيعيم العمل في ميمكمشا عمى والاطلاع بالعمال الاىتمام -

 .ولاء العمال لممؤسسة في بيرك بشكل يساىم القرار صنع في ةكوالمشار 
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 الخاتمة
 يتضح عقود العمل المحددة المدة وعلاقتيا بالولاء التنظيميلموضوع  دراستنا خلال من     

 و لمعمال الاجتماعي و الميني عمى الاستقرار يؤثر المدة المحددة بالعقود العمل نظام أن لنا
 المحدد طابعو إلى بالإضافة ، خصائص التي تميزه عن غيره من العقود مجموعةل نتيجة ىذا

 بذلك ليصبحوا العمل عن الشباب العاطل استيعاب بيدف طرس   مؤقت حل فيو ،اليش و
 والعلاوات، الأجورفي زيادة الك مزايابعض الب إلا أن ىذا لا يمنع بالتمتع ،مؤقتين عمال

ىذا  في يموولائ رضاىم العمال وعمى انسجام إيجابا عمى ينعكس ما وىو التقاعد و الترقية
 و مواقف باكتشاف ليم السماح المينية و الحياة في الشباب إدراج يحاول فيو طار،الإ

 عممية ومينية. معارف و خبرات بتحصيل ليم تسمح مينية تجارب

 الدارسة محل عقود العمل المحددة المدة وعلاقتيا بالولاء التنظيمي حول دارستنا تكون وبيذا
 بحوث في منيا والانطلاق إلييا الرجوع يمكن عممية نتائج إلى ووصمت أىدافيا حققتقد 

 المؤسسة منيا تعاني التي المشكلات مختمف لمعالجة ودقة تخصيصا أكثر سوسيولوجية
 ميدانية لدارسات منطمقا المتواضعة سةاالدر  ىذه عتبارا يمكن كما ،عامة بصفة ائريةز الج

 .أخرى

 

 

  



 
 
 
 
 
 
 
 

  

 قائمة المراجع
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جامعة الشهيد ب ،للحصول على شهادة الماستر تخرج مذكرة انجاز إطار في      
 بالإجابة التكرم منكم نرجوو  ،الاستبيان هذا أيديكم بين نضعخضر بالوادي لحمه 
 كمنخبر  لا يفوتنا أن كما ،المناسبة الخانةأمام  )x(وذلك بوضع العلامة  هتسئلأ على
 إلا تستخدم ولن تامة، بسرية ستعامل عليها الحصول يتم التي البيانات هذه بأن

 .العلمي البحث لأغراض
  .والتقدير الاحترام فائق منا تقبلواشكرا لتعاونكم معنا و 

  

  القصير فاطمة :إعداد الطالبة
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  البيانات الشخصية : أولا

  ذكر                أنثى         :     الجنس

  ...........: السن

  مطلق       متزوج                        أعزب   :  ةالحالة العائلي

  جامعي   متوسط           ثانوي          ابتدائي             :التعليمي المستوى

   .........الأقدمية في المؤسسة 

  المدة ةمحددالعمل بالعقود  خصوصية :ثانيا 

  ؟في هذه المؤسسة جديد عقد عملكي تم فيها تتالمرات العدد  كم

  ثلاث مرات فأكثر        مرتين                      واحدةمرة 

  ؟                       الذي تتقاضاه من هذه المؤسسة جرالأهل تشعر بالرضا عن 

  نعم               لا 

  :إلى يعود ذلكفبنعم  تكإذا كانت إجاب

  العلاوات                الترسم   زيادة في الأجر              ال

  .................أخرى أذكرها

  ؟في عملكأجرك مع الجهد المبذول  يتكافأهل 

  لا      نعم              

  عملك داخل المؤسسة؟                      طبيعة هل تجد صعوبة في التكيف مع 

  أحيانا             لا  نعم             

  ؟         المؤسسة في هاتهل تشعر بتحقيق ذاتك ه
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  ؟     من عدم تجديد عقد عملك خافتهل 
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  ؟                 كعمل على المشاكل التي تواجهك في ونهل يطلع المشرف



  أحيانا                     لا  نعم              

  في نظام العمل بالعقود المحددة المدة؟موجودة سلبيات التي تراها الما هي 

  مستقبل غير مضمون  عدم الحصول على التقاعد       عدم وجود تأمين        

  .........أخرى أذكرها

  :عملكما هو رأيك في 

  دخللمجرد مصدر ل   يفة بدون مستقبل           ظيفة مؤقتة            و ظو 

   التنظيمي الولاء تحقيق في المساهمة العوامل: ثالثا

  في هذه المؤسسة؟   فعالا اأعتبر نفسي عضو 

  أحيانا             نعم              لا 

  أتحدث أمام أصدقائي عن المؤسسة بكل فخر واعتزاز

  أحيانا                 نعم               لا

  :إذا كانت إجابتك بنعم فيعود ذلك إلى

   عدم وجود ضغوط مهنية                المعنويةو الحوافز المادية 

  .....أخرى أذكرها            الإنسانيةتوفر أسلوب العلاقات 

   مهما كان الأمر العمل في هذه المؤسسة أتخلى عنلن 

  لا      نعم         

  هذه المؤسسةبلعمل في ارضا عن قراري المازلت أشعر ب

  أحيانا                 لا    نعم           

  هابالعمل في لدي ثقة بأن المؤسسة تحافظ على الموظفين المتميزين 

  أحيانا                    لا     نعم          

  لعمل بمؤسسة أخرى؟إلى او انتقلت حتى ولسأدافع عن مؤسستي 

  لا  نعم          

  لمؤسسة التي أعمل فيها حالياهاته اي أخدم مستقبلي الوظيفي بالبقاء في نأعتقد بأن



  أحيانا             لا    نعم         

  ؟           عملك فيستقرار لاهل تشعر با

  أحيانا             نعم               لا

  :إلى يعود ذلكفبلا  تكإذا كانت إجاب

  عدم تجديد العقد منصب مؤقت              عمل بدون مستقبل           

  ........................أخرى أذكرها

  ؟   المؤسسة فأهداجهد لإنجاح المن  امستعد أن أبذل مزيد

  أحيانا                 نعم               لا

  ةهذه المؤسسكثيرا مستقبل  نييهم

  لا نعم               

  ؟              المؤسسة هاته إلىنتماء لابا شعرأ

  أحيانا              نعم               لا

  :كون إلى يعود ذلكف إذا كانت إجابتك بلا

بعيد عن اختصاصي عملي قصر مدة العقد          عملي بعيد عن طموحي      

  الدراسي

  لهاته المؤسسة؟ كَ كيف ترى ولاؤُ 

  ضعيف       متوسط                  عالي             لي جداعا

  

  

  

  

  

  

  



 الهيكل التنظيمي لممؤسسة

 

 المــــــــــــــــديـر العام

 مصلحة الاستغلال

 مكـتب الاستغلال

 مكـتب الصياهة

 الحضيرة

 مصلحة الوقاية والامن

مكـتب الوقاية 
 والامن

مصلحة المحاسبة 
 والمالية

 مكـتب المستخدمين مكـتب الاجور 

 حقل الدراسة

 مكـتب المحاسبة والمالية

 المحاسب

مكـتب التحصيل 
 المالي

 المخزن 

 مكـتب الاشتراكات

 الامــــاهة



 
 .شرح الهيكل التنظيمي:3 

 .المـديــر:3.3

المدير العام يعين بمرسوم وزاري بناء عمى اقتراح من الوزير المكمف بالنقل وينفذ المدير     

وفقا لشروط توجييات السمطة الوصية و قرارات مجمس الإدارة و يتولى تسيير المؤسسة 

 محددة في التشريع و التنظيم المعمول بيما وبيذه الصفة :

 يمارس السمطة السممية عمى جميع المستخدمين . -

 يعين المستخدمين و يفصميم في إطار الاتفاقية الجماعية و الييكل التنظيمي. -

 يمتزم بنفقات و يأمر بصرفيا . -

 يبرم جميع الصفقات والاتفاقيات . -

 جميع أعمال الحياة المدنية و أمام العدالة .يمثل المؤسسة في  -

 يسير عمى احترام النظام الداخمي . -

 يمكن أن يفوض إمضاءه لمساعده الأقربين في حدود صلاحياتيم . -

 : و يعــد زيـــادة عمى ذلـــك

 مشاريع مخططات النشاطات و الاستثمار و برامجيا . -

 .مشاريع الميزانية و حسابات الاستغلال التقديرية  -

 حصائل النشاطات و حسابات النتائج . -

 الأمـــــانـــــــة : 3.3.3

 الرد عمى المكالمات وتحويميا بين المكاتب في المؤسسة .  -



 استقبال و إرسالالفاكس . -

 تسجيل المراسلات في السجل الصادر ) الأوراق قادمة من المؤسسة إلى مؤسسة أخرى(  -

تسجيل الطمبات والمراسلات الواردة في السجل الوارد مثل : ) طمبات العمل من طرف  -

عمال المؤسسة , شكاوي من طرف المواطنين , المراسلات واردة من المديريات أو 

 مؤسسات ( 

استقبال الزوار ) داخمي أو خارجي ( مثل : عمال المؤسسة وغير عمال المؤسسة من  -

 الإداريين والمواطنين. 

 عمال الطباعة مثل : نسخة من الفاكس أو أعمال إدارية أخرى . أ -

التنسيق بين المكاتب من أجل تنظيم العمل مثل : طمب شيادة عمل تتولى استخراجيا  -

 مصمحة المستخدمين. 

 طمب عطمة لقابض الحالة يتولى إعطائو رئيس مكتب الاستغلال . -

 كالمات الياتفية في فترة غيابو .تذكير المدير بمواعيد العمل كالاجتماعات وكذا الم -

 

 

 

 

 

 



 .مصمحــــة المحــــــاسبة والمــــالية :3.3

 :.مكتــــــب المحاسبة و المـــاليـــــــة3.3.3   

 :بمكتب المحاسبة و المالية كمف بو موظف يشرف عمى 

محاسبة عائدات الحافلات رفقة محصمين ماليين يقومان بإجراء عممية المحاسبة مع  -

قابضين شريطة أن يكون التحصيل المالي عند نياية كل فترة عمل سواء صباحية 

 أومسائية 

متابعة كل الفواتير و عمميات التسديد ودخول البضاعة و جردىا وعائدات بطاقات  -

 بيذا العمل بتنسيق فيما بينيما ,الاشتراك و ينوبو موظف يقومان 

 مكمف بالمنح العائمية لمعمال والمنح المدرسية : -

 : تمنح لمعمال الذين لدييم أولاد وتكون بواسطة وثائق تودع لمصمحة  المنح العائمية

الضمان الاجتماعي وتكون كل ثلاث أشير ) مقسمة إلى أربعة ثلاثيات خلال السنة 

.) 

 : عامل مرة واحدة في السنة لمعمال الذين لدييم أولاد في تدفع لم المنح المدرسية

 الدراسة .

 و يتفرع عن ىذا المكتب أربع مكاتب أخرى تابع لو منيا وىي :

 .مكتب المراسلات والاشتراكات: 3.3.3

يعتبر ىذا المكتب مكتب فرعي من المكاتب التي عمميا يكون بتنسيق مع مكتب 

 امو فتتمثل في .الماليةو مكتب الأمانة أيضا أما مي



  كتابة جميع المراسلات في الحاسوب و التي وجيتيا تكون خارجية أي صادرة من

المؤسسة إلى مؤسسات أخرى أو داخمية من مكتب الاشتراكات و المراسلات أو الأمانة 

إلى المكاتب الأخرى بالمؤسسة أو بشكل إعلانات أو تعميمات لعمال المؤسسة أو 

 لممواطنين الراكبين .

  استقبال المواطنين ذوي الاحتياجات الخاصة و ذوي الأمراض المزمنة و تسجيميم ضمن

 قائمة المستفيدين بمجانية النقل .

  استقبال الطمبة سواء كانوا متربصين بتكوين الميني أو تلاميذ أو طمبة جامعيين و

من تسجيميم ضمن قائمة الراغبين في الاشتراك ببطاقة النقل مع استفادتيم بنسبة 

 التخفيض مع احضار ممفاتيم لإثبات وضعيتيم الدراسية .

  استقبال المواطنين الراغبين في الاشتراك ببطاقة النقل المدفوعة المستحقات حسب المدة

 الزمنية المحددة إذا كانت شير واحد أو شيرين أو ثلاث أشير.

 مكتب المحصل المالي :. 3.3.3

موضح في الييكل التنظيمي كمف بو موظفين  ىو مكتب فرعي من مكاتب المالية كما ىو

يعملان بتناوب فيما بينيما ويقومان بعممية حساب عائدات الحافلات فقط مع القابضين و 

 ذلك عند نياية كل فترة دوام عمل صباحية أو مسائية .

 

 

 



 مكتب المحاسبة :.3.3.3 

 مكتب فرعي من مكاتب المالية كما ىو موضح في الييكل التنظيمي كمف بو موظف  ىو

 يقوم بـ:

 حساب عائدات بطاقات الاشتراك. -

 متابعة كل الفواتير وعمميات التسديد . -

 دخول البضاعة و جردىا . -

 .مكتب المخزن :3.3.3

موظف  ىو مكتب فرعي من مكاتب المالية كما ىو موضح في الييكل التنظيمي كمف بو

 يقوم بـ:

تسيير و إعداد السجلات الخاصة بدخول البضائع وخروجيا مع إمضاء كل من   -

يستمميا شريطة أن يكون مستمميا في حاجة إلييا لأجل مصمحة العمل مع ترشيد 

المستممين في حالة الاستعمال المفرط كما يتم إشعاره بكل بضاعة مشتراة وتسميمو 

أشير الفاتورة حتى يتم تسديدىا دون أي عراقيل وىذا نسخة من الفاتورة ومراقبتيا لت

 بالتنسيق مع المكمف بمكتب المالية .

 مكتــــب الـــمستخدميـــــن :.3.3.3

ىو أحد المكاتب التابعة لمصمحة  الموارد البشرية و الوسائل  مكتب تسيير المستخدمين
 العامة

يقوم المشرف عمى ىذا المكتب بمتابعة المسار الميني لمموظفين منذ تعيينيم  إلى غاية  
 نياية علاقتيم بالعمل 



 ويقوم بمسك السجلات التالية:
 .السجلات الخاصة بطمب العمل 
 الخاصة بالإجازات. السجلات 
 الخاصة بالغيابات. السجلات 
 .السجلات الخاصة بالموظفين 
  بالمقررات.السجلات الخاصة 

 كما يقوم المشرف ب:
 .التحرير الإداري 
 .الحفاظ ومتابعة ممفات الموظفين 
 .الإشراف عمى أي ممف ودراستو 
 .تنفيذ كل إجراء يتعمق بتطبيق القوانين والتنظيمات 
 .تجسيد كل المبادئ الواردة في النصوص التشريعية 
 .السير عمى القيام بالقواعد والإجراءات المعمول بيا 
 ستقبال و تسجيل البريد الصادر و الوارد بالإضافة إلى الرد عمى  تنظيم المكتب وا 

ستقبال الموظفين وتوجيييم .  الياتف وا 
 

عمى المؤسسة أثناء حادث عمل طارئ عمى العامل أن  التصريح بحادث أثناء العمل :

ساعة شريطة أن يكون  34يصرح إلى مصمحة الضمان الاجتماعي بيذا الحادث في ظرف 

 الحادث أثناء وقت العمل . 

 .مــــــكتــــــب الأجــــــور :3.3.3

مين. يقوم محاسب الرواتب والأجور بالميام المتعمقة بصرف المستحقات المالية لمعام
 الميمات الرئيسية لو:

  إعداد جداول الرواتب والتعويضات الشيرية مرفقة بكافة التبديلات من ترفيع و
 حسميات و مكافآت واقتطاع حصة التأمينات والضريبة والنقابات وأقساط القروض .



  يراجع جداول الرواتب والأجور ومقارنتيا مع الأشير السابقة ويصحح الأخطاء في
 حال وجودىا .

  يعد جداول الحسميات الخاصة بأقسام المنظمة وفرز الموظفين في كشوف الرواتب
 حسب القانون الذي يتبع لو الموظف .

 .التعرف عمى سياسات الشركة في التعيين والرواتب الأساسية والبدلات 
  يعالج الأمور المالية لمعاممين بما فييا براءات الذمة وتعويضات إصابة العمل وضم

و نسب الزيادة في حالة الأعمال  نيائيا وتصفية تعويضات نياية الخدمة الخدمة وا  
 الإضافية وتعويضات طبيعة العمل والاختصاص .

 .احتساب أرصدة نياية الخدمة في حالتي الفصل أو الاستقالة 
 .متابعة السمف والقروض الممنوحة لمموظفين شيريا 
 .مصمحة الاستغـــــلال :3.3    

 مصمحة الاستغلال إلى أربع مكاتب:تتفرع        

 مكتب الاستغلال 

 مكتب الصيانة 

 مــكتــب الاستغـــــلال  :    

يكمف موظف بمكتب الاستغلال لمتابعة الخطوط الحضرية وسير الحافلات من 

الناحية التقنية ودراسة الاقتراحات والخطوط وكذا مراقبة ومعاينة الحافلات و السائقين و 

عمال الحظيرة كما يقوم بإعداد مخطط العطل لسائقين و القابضين والعمل القابضين و كذا 

 بالتناوب بينيم و يقوم بمساعدتو موظفين أخرين .



وقد أعد مكتب الاستغلال وبتنسيق مع المدير العام و مدير مديرية النقل الحضري       

من طرف المؤسسة بولاية الوادي فتح شبكة لاستغلال الخطوط الحضرية المجمع استغلاليا 

 :حضري بالولاية في الجدول التالي العمومية لنقل ال

 

مقعد  0111حافمة يعني توفر 01مقعد في الحافمة الواحدة و  011والحافلات تتوفر عمى   

 .41كمم و العدد الإجمالي لسائقين والقابضين  31خطوط حضرية و شبكة نقل  13يومياو

 يـــــرة : ــــالحــــظ   

 تابع في تسييرىا إلى مكتب الاستغلال كما ىو موضح في الييكل التنظيمي و ىي     

عمال  10حافمة و يعمل بيا  21تتسع إلى  ²م 1011مستودع كبير الحجم تبمغ مساحتيا 

متحصمين عمى شيادة )كيرباء سيارات( و يتقنون تصميح أعطاب الحافلات و تحديد نوع 

 الغيار المعطل في الحافمة و قطع الغيار الجيد لشراءه يعممون جماعيا دون تناوب.قطع 

 عدد الحافــــلات المســــــــــــــــار رقم الخط
 11 فيفري 31 –ماي   08 13
 13 محطة ام سممى –كوينين  13
 13 تكسبت الغربية –ماي  11 13
 13 تكسبت –ماي  11 13
 13 تكسبت–المحطة نقل المسافرين  10
 13 اروقة الجزائر –اولاد تواتي 10
  المحطة البرية –الجامعة 10

 30 المجمـــــــــــــــوع



 .مصمحة الوقايـــــة والأمــــــن:3.3

 مكتــب الأمــن والـــوقايــــــة :    

يكمف موظف بتسيير ىذا المكتب و يكون عممو الوقاية والأمن ومتابعة طاقم الحراسة       

عداد الجدول الزمني  بالميل   و النيار وكذا أيام العطل الأسبوعية أو الوطنية أو الدينية وا 

الخاص بيم وكل ما يخصيم و السير عمى الأمن الداخمي خاصة الحافلات وتفقد عمال 

الحظيرة و متابعة قارورات إطفاء الحرائق واعداد دفتر الملاحظات الخاص بالاقتراحات و 

 راس في جل الأوقات.تسجيل النقائص والزيارات الفجائية لمح

 الحجابة :     

ىو مكتب فرعي تابع لمكتب الأمن و الوقاية عمى شكل حجابة تقع بمدخل المؤسسة يعمل و 

أفواج ليمية وفوجين نيارا عمميم يكون  12حارس مقسمين إلى  10يتكون من  بيا طاقم 

عمى جميع السرية و الانضباط في العمل فيي واجب ميني   بتناوب فيما بينيم .أما 

الموظفين  ميما كانت ميمتيم أو منصبيم في المؤسسة من الضروري الالتزام بيا بدون 

 .تياون

 
 


